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INTRODUCCION

En la actualidad las empresas han experimentado cambios generados por la
globalizacion entre los cuales se mencionan los economicos, tecnoldgicos,
sociales y administrativos, a los cuales deben adaptarse facilmente para poder

subsistir en el mercado.

Con el proposito de identificar, analizar y corregir, se realizo un estudio de
Empowerment como técnica de administracion moderna para lograr la efectividad

en las empresas ferreteras de la Ciudad de San Miguel.

El presente trabajo de tesis esta integrado por cinco capitulos los cuales se

describen a continuacion:

Capitulo I: Esta compuesto por la formulacion del problema en donde se menciona
la situacion problematica, delimitaciones, objetivos que constituyen los
lineamientos para el buen desarrollo del trabajo de investigacion, la justificacion o
importancia del estudio de este andlisis, y el sistema de hipotesis en donde se

formulan explicaciones tentativas del problema en forma de proposiciones.

Capitulo 1l: Contiene el marco referencial del estudio que esta formado por los
marcos normativo; que corresponde a las leyes, coédigos, y reglamentos
relacionados, historico en el que se detalla los antecedentes del problema y
tedrico en donde se plasman las teorias necesarias para llevar a cabo la

investigacion.

Capitulo Ill: Se hace mencion de la metodologia de la investigacion, en el cual se

detalla el tipo de investigacion que se utilizd, el método, la poblacion y muestra, la

xii



técnica y los instrumentos para la recoleccion de datos y sus respectivos
procedimientos.
Capitulo IV: Comprende el analisis de la informacion ya recopilada su respectiva

interpretacion asi como las conclusiones y recomendaciones respectivas.

Capitulo V: Contiene el disefio de la implementacién del empowerment como
técnica de administracion moderna que sera aplicada por la empresa en estudio,
en la que se describe el proceso a seguir para la efectiva implementacion de la

misma.

Asi mismo se presentan las fuentes de datos de informacion, incluyendo también

los anexos correspondientes.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1Situacién Problemética

Ante la agudizacién de la creciente competencia y el incremento en la demanda y
exigencias del mercado en cuanto a requisitos de calidad, flexibilidad,
funcionabilidad y sobre todo, bajos costos han puesto a las pequefias, medianas y
grandes empresas en un proceso de cambio acelerado. En este mismo contexto,
las tendencias en el campo de los sistemas de informacion y los avances en las
telecomunicaciones, asi como en las llamadas nuevas filosofias, metodos,
técnicas y herramientas que apuntan hacia un futuro en el cual las competencias,
habilidades, destrezas y aptitudes del personal de las firmas deben responder con
rapidez y de manera decisiva a los cambios, donde la supervivencia y
permanencia de las mismas dependera de los cambios en el entorno global y

regional.

Las empresas ferreteras de la zona Oriental se han visto en la necesidad de
mejorar y desarrollarse en todas las areas administrativas, debido a la
creciente demanda de sus productos, ya que han sido beneficiados con la
construccion de carreteras, edificios, residencias, centros comerciales,
remodelacion de centros turisticos, etc. Pero carecen también de técnicas de
Administracion Modernas que les permita proyectarse hacia el futuro para
obtener mejores resultados por lo que es preciso orientarlos y conducirlos a
niveles de participacion 'y compromiso y puedan lograr una mayor

efectividad en sus labores.

Ninguna empresa podra desarrollar con efectividad sus actividades, si no cuenta
con una técnica como el Empowerment el cual permite una accion rapida a las

situaciones que se les presentan diariamente teniendo como objetivo beneficiar
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tanto a las Empresas que la utilizan, asi como a los clientes que son al final el gran

objetivo de las organizaciones.

1.2Enunciado del problema

En las empresas ferreteras de la Ciudad de San Miguel y especificamente en la
ferreteria San José sufren problemas administrativos en cuanto al manejo del
personal ya que se enfrentan a los desafios del proceso de globalizacion y deben
buscar una forma de competir en el mercado y al no realizarse acciones al
respecto las empresas podrian enfrentar obstaculos a los cuales no podrian hacer
frente, como son: la gran demanda y exigencias del consumidor en cuanto a
calidad, flexibilidad, rapidez, funcionalidad y bajos costos, han puesto no solo a las

organizaciones en revolucion sino a las personas implicadas en estas.

Las empresas necesitan actuar y brindar una accion rapida a las situaciones que
se les presentan en las labores cotidianas; y el Empowerment contiene elementos
0 caracteristicas que le permiten al empleado tener una vision global de su puesto
de trabajo actuando en forma rapida, efectiva en cada situacion a la que es

sometida la organizacion.

Debido a que la mayoria de las empresas en la actualidad carecen de Técnicas de
Administracion Modernas que les permitan proyectarse para obtener mejores
resultados, es preciso orientarlos y conducirlos a niveles de participacion y

compromiso para lograr una mayor efectividad en sus labores.

El Empowerment se convierte en una técnica importante para lograr que las
personas desarrollen sus habilidades, destrezas, aptitudes a través de una mayor
independencia de su trabajo, participacion en la toma de decisiones, capacitacion,

entrenamiento y motivacion.
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1.2.1 Formulacion del problema

e (,En que medida el Empowerment contribuye al mejor desarrollo de la

empresa “Ferreteria San José”?

1.3 Justificacién de la Investigacion

La modernizacion del mercado nacional como internacional crea necesidades

operativas en toda empresa independientemente del sector al que pertenecen.

El Empowerment es una técnica que permitira lograr que el Recurso Humano “El
Empleado” considerado el mas importante de las empresas desarrolle
aptitudes, habilidades, destrezas, que le permitan desenvolverse de manera
mas productiva; asi mismo la empresa lograra incrementar sus
conocimientos  sobre la importancia de aplicar dicha técnica la cual podra
medirse en el desempeiio de los empleados mediante su desenvolvimiento

diario dentro de la institucion.

Partiendo de ahi se mide y evalian algunos aspectos que se deben mejorar, lo
que proporciona un estudio mas profundo que conduzca la ejecucion de

investigaciones posteriores que ayuden al desarrollo del personal.

Las empresas ferreteras se beneficiaran ya que aseguraran su presencia en el
mercado adaptandose rapidamente a los cambios futuros, por esto se obtendra
como resultado permitir que el empleado tenga una mayor participacion en la toma
de decisiones, capacitacion, entrenamiento y motivacion; elementos que como
estudiantes podemos otorgar a la empresa ferretera debido a nuestros

conocimientos administrativos adquiridos.
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El Empowerment busca dar poder a la gente, fortalece el papel de liderazgo, da
sentido al trabajo en equipo; esto puede ser medido a través de instrumentos
como encuestas, entrevistas, que se realizardn a gerentes y empleados de las

empresas ferreteras.

Gracias a estas estrategias es posible sustituir o reemplazar las viejas jerarquias

por equipos autodirigidos donde la informacion y las decisiones son compartidas.

Los empleados desarrollaran sus habilidades volviéndose mas eficientes, la
gerencia administrativa lograra que la empresa se adapte rapidamente a los
cambios del mercado y lograr asi una disminucion de conflictos y alcanzar sus

metas.

Los clientes seran beneficiados porque el Empowerment impulsa a las empresas a
ser mas sensibles a las necesidades de los clientes ya que orienta a la

organizacion a ser mas eficiente en el desarrollo de sus actividades.

1.4 Delimitacién de la Investigacion

1.4.1 Delimitacién espacial

La investigacion se desarrollara en las Empresas Ferreteras de la Ciudad de San

Miguel, para lo cual se cuenta con diecisiete empresas ferreteras.

1.4.2 Delimitacion temporal

El Empowerment como técnica de administracibn moderna aplicada a las

Empresas Ferreteras de la Ciudad de San Miguel de mayo a noviembre de 2007.
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1.4.3 Delimitacion de Recursos

1.4.3.1 Humano
Se cuenta con el personal necesario para poder desarrollar la investigacion ya que
se acudird a las empresas ferreteras quienes daran acceso a la informacion
necesaria para una investigacion eficaz.

1.4.3.2 Financiero
En el area financiera se tiene el costo al que se va a incurrir en la investigacion, ya
sea para transportarse a las diferentes empresas asi como para el material que se
necesitara.

1.4.3.3. Material
Se cuenta con el material que son diferentes libros de autores que nos daran una
base sobre el tema a investigar, equipo de computo, papel y lo basico para poder
realizar la investigacion.
1.5 Objetivos de la Investigacion

1.5.1 Objetivo General

e Aplicar el Empowerment como técnica administrativa moderna para lograr
la efectividad en la toma de decisiones de los empleados en la Empresa

Ferretera San José.
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1.5.2 Objetivos Especificos

e Evaluar la comunicacion efectiva para determinar el grado de

responsabilidad inherentes en cada puesto de trabajo.

e Constituir equipos autodirigidos para la eficiencia y eficacia del proceso

administrativo

e Definir la Autonomia por medio de fronteras para la ejecucién de los

procesos laborales.
1.6 Sistema de Hipotesis
Se realizo una operacionalizacion de variables con sus respectivos indicadores.
Ver anexo No. 1

1.6.1 Hipdtesis General

e EI Empowerment contribuye a lograr la efectividad en la toma de decisiones

de las Empresas Ferreteras de la Ciudad de San Miguel.

1.6.2 Hipdtesis Especificas

e La comunicacién efectiva es importante para determinar el grado de

responsabilidad inherente en cada puesto de trabajo.

e La autonomia por medio de fronteras influye en la ejecucion de los

procesos laborales.

e Constituir equipos autodirigidos ayuda a la eficiencia del proceso

administrativo.
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1.6.3 Hipotesis Generales Nulas

e EI Empowerment no contribuye a lograr la efectividad en la toma de

decisiones de las Empresas Ferreteras de la Ciudad de San Miguel.

1.6.4 Hipotesis Especificas Nulas

e La comunicacion efectiva no es importante para determinar el grado de

responsabilidad inherentes en cada puesto de trabajo.

e La autonomia por medio de fronteras no influye en la ejecucion de los

procesos laborales.

e Constituir equipos autodirigidos no ayuda a la eficiencia del proceso

administrativo.
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CAPITULO Il MARCO DE REFERENCIA

2.1 Marco Normativo

La presente investigacion se relaciona con los codigos y leyes siguientes:

Cdédigo de Comercio

Se relaciona con las empresas privadas ya que regula a los comerciantes, los
actos de comercio y cosas mercantiles estipulando la legalidad del comercio,
administracion y prestacion de las sociedades lo cual esta confirmado en los

articulos que dicen lo siguiente:

Articulo 1: “Los comerciantes, los actos de comercio y las cosas mercantiles se
regiran por las disposiciones contenidas en este Codigo y en las demas leyes
mercantiles, en su defecto, por los respectivos usos y costumbres, y a la falta de

éstos, por las normas del cédigo civil™

Articulo 2.- Son comerciantes:

Las personas naturales titulares de una empresa mercantil, que se llaman
comerciantes individuales. 1lI- Las sociedades, que se llaman comerciantes

sociales.?

Se presumira legalmente que se ejerce el comercio cuando se haga publicidad al
respecto o cuando se abra un establecimiento mercantil donde se atienda al

publico.

Los extranjeros y las sociedades constituidas con arreglo a las leyes extranjeras,
podran ejercer el comercio en El Salvador con sujecion a las disposiciones de este

Cddigo y demas leyes de la Republica.

! Cédigo de Comercio, Pag. 3 Edicién 2005 Editor Luis Vasquez Lépez
? Codigo de Comercio, Pag. 3 Edicién 2005 Editor Luis Vasquez Lépez
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Articulo 3.- Son actos de comercio:

Los que tengan por objeto la organizacion, transformacion o disolucion de
empresas comerciales o industriales y los actos realizados en masa por estas

mismas empresas. Il- Los actos que recaigan sobre cosas mercantiles.?

Articulo 7.- Son capaces para ejercer el comercio:

I- Las personas naturales que, segun el Cédigo Civil son capaces
Para obligarse.
II- Los menores que teniendo dieciocho afios cumplidos hayan sido
Habilitados de edad.
- Los mayores de dieciocho aflos que obtengan autorizacion de sus
representantes legales para comerciar, la cual deberd constar en
escritura publica.

V- Los mayores de dieciocho afios que obtengan autorizacion judicial.’

Articulo 17.- Son comerciantes sociales 'todas las sociedades independientemente

de los fines que persiguen, sin perjuicio de lo preceptuado en el articulo 20.°

Sociedades el ente juridico resultante de un contrato solemne, celebrado entre dos
0 mas personas, que estipulan poner en comun, bienes o industria, con la finalidad
de repartir entre si los beneficios que provengan de los negocios a que van a

dedicarse.

Tales entidades gozan de personalidad juridica, dentro de los limites que impone su

finalidad, y se consideran independientes de los socios que las integran.

No son sociedades las formas de asociacion que tengan finalidades transitorias, es
decir limitadas a un solo acto o a un corto niumero de ellos; las que requieran como

condicion de su existencia, las relaciones de parentesco entre sus miembros, como

% cédigo de Comercio, P4g. 3 2005 Editor Luis Vasquez Lopez
* Cédigo de Comercio, Pag. 5 2005 Editor Luis Vasquez Lopez
® Cédigo de Comercio, Pag. 7 2005 Editor Luis Vasquez Lopez
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seria la llamada sociedad conyugal; las que exijan para gozar de personalidad
juridica de un decreto o acuerdo de la autoridad publica o de cualquier acto distinto
del contrato social y de su inscripcion; y, en general, todas aquéllas que no queden
estrictamente comprendidas en las condiciones sefialadas en los tres incisos
anteriores. A las formas de asociacion a que se refiere este inciso, no les seran

aplicables las disposiciones de este Codigo.

Art. 18.- Las sociedades se dividen en sociedades de personas y sociedades de
capitales; ambas clases pueden ser de capital variable.®

Son de personas:

- Las sociedades en nombre colectivo o Sociedades Colectivas.

Il- Las sociedades en comandita simple o sociedades comanditarias
Simples.

[l- Las sociedades de responsabilidad limitada.

Son de capital:
I- Las sociedades anonimas.
[I- Las sociedades en comandita por acciones o sociedades comanditarias por

acciones.

Codigo de Trabajo

Este regula las relaciones entre patronos y empleados afectando a las empresas
porque estas tienen la obligacién de cumplir con todos los requerimientos exigidos
para el bienestar y seguridad del empleado como es mencionado en el Articulo

siguiente:

Articulo 1: El presente codigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones

entre patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se

® Cédigo de Comercio, Pag. 7 2005 Editor Luis Vasquez Lopez
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funda en principios que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de los
trabajadores, especialmente en los establecidos en el Capitulo [I de la

Constitucion. *

Cédigo Tributario

Toda empresa que proporcione bienes o servicios esta obligado a pagar
impuestos independientemente del sector en donde se encuentre; de acuerdo al

siguiente articulo.

Articulo 41: Los comisionistas, consignatarios, subastadores y todos aquellos que
vendan, transfieran o subasten bienes o presten servicios en forma habitual por
cuenta de terceros, son contribuyentes debiendo pagar el impuesto proveniente

del monto de su comisién o remuneracion.®

Los terceros representados o mandantes son, por su parte, contribuyentes
obligados a pago del impuesto generado por la transferencia de bienes muebles o

la prestacion de servicios. °
Ley del Sistema de Ahorro para pensiones (AFP)

Todo trabajador y empleados publicos, privados o municipales estan en la
obligacion de destinar un porcentaje de su remuneracion a la Administracion de
fondos para pensiones, el cual servira para solventar gastos futuros ocasionados

por vejez, riesgos de invalidez y muerte; esto se basa en los Art. 1,2.

Articulo 1: Crease el Sistema de Ahorro para Pensiones para los trabajadores del

sector privado, publico y municipal, que en adelante se denominara el Sistema, el

’ Cédigo de Trabajo, Pagina 3, Editorial Juridica Salvadorefia, 2006.
8 codigo Tributario, Pagina 12, Decreto N°. 230, Reforma del 22 de Diciembre de 2000.
? cédigo Tributario, Pagina 12, Decreto N°. 230, Reforma y actualizaciones afio 2007.
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cual estard sujeto a la regulacion, coordinacién y control del estado, de

conformidad a las disposiciones de esta ley.™°

El sistema comprende el conjunto de instituciones, normas y procedimientos,

mediante los cuales se administraran los recursos destinados a pagar las

prestaciones que deban reconocerse a sus afiliados para cubrir los riesgos de

Invalidez Comun, Vejez y Muerte de acuerdo a esta Ley.

Articulo 2: El Sistema tendra las siguientes caracteristicas:

a)

b)

Sus afiliados tendran derecho al otorgamiento y pago de las pensiones de
vejez, invalidez comun y de sobrevivencia, que se determinan en la
presente ley.

Las cotizaciones se destinaran a capitalizacion en la cuenta individual de
ahorro para pensiones de cada afiliado, al pago de primas de seguros para
atender el total o la proporcion que corresponda, segun el caso, de las
pensiones de invalidez comun y de sobrevivencia y al pago de la retribucion
por los servicios a administrar las cuentas y prestar los beneficios que
sefala la Ley.

Las cuentas individuales de ahorro para pensiones seran administradas por
las instituciones que se faculten para tal efecto, que se denominaran
Instituciones Administradoras de Fondos de Pensiones y que en el texto de
esta Ley se llamaran Instituciones Administradoras.

Las Instituciones administradoras por medio de esta Ley son facultadas por
el estado para administrar el Sistema y estaran sujetas a la vigilancia y

control del mismo por medio de la Superintendencia de Pensiones.

9 | ey del Sistema de Ahorro para Pensiones (AFP), Pagina 2, Decreto N° 927, Reforma y
actualizaciones afio 2007.
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d)

f)

g)

h)

Los afiliados del Sistema tendran libertad para elegir y trasladarse entre las
instituciones administradoras y, en su oportunidad, para seleccionar la
modalidad de su pension.

Las cuentas individuales de ahorro para pensiones seran de propiedad
exclusiva de cada afiliado al sistema.

Cada Institucion administradora, administrara un fondo de pensiones en
adelante el Fondo, que se constituird con el conjunto de las cuentas
individuales de ahorro para pensiones, y estara separado del patrimonio de
la Institucién administradora.

Las instituciones administradoras deberan garantizar una rentabilidad
minima del fondo de pensiones que administren;

El estado aportara los recursos que sean necesarios para garantizar el
pago de pensiones minimas, cuando la capitalizacion de las cuentas
individuales de ahorro para pensiones de los afiliados fuere insuficiente,
siempre y cuando estos cumplan las condiciones requeridas para tal

efecto.!!

Ley del Seguro Social y su Reglamento

Esta se aplicara a todo trabajador publico o privado que dependa de un patrono y
gue haya sido afiliado, la cuota dependerd del ingreso que este perciba, la
retribucion sera destinada a solventar emergencias medicas del empleado o de su
familia, obligando de esta manera el patrono a inscribirse e inscribir a sus

empleados; basandose en el Art. 1,2,y 3

Articulo 1: De acuerdo al Articulo 186 de la Constitucidon se establece el Seguro

Social obligatorio como una institucion de derecho publico, que realizara los fines

' Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones (AFP), Pagina 2,3 Decreto N° 927, Reforma y
actualizaciones afio 2007.
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de seguridad que esta ley determina.*?

Articulo 2: El Seguro Social cubrira en forma gradual los riesgos a que estan
expuestos los trabajadores a causa de:

a) enfermedad,

b) accidente coman,

c) accidente de trabajo

d) enfermedad profesional

e) maternidad

f) invalidez, vejez y muerte

g) cesantia involuntaria.

Asi mismo tendra derecho a prestaciones por las causales a) y c) los beneficiarios
de una pension y los familiares asegurados y de los pensionados que dependen
economicamente de estos en la oportunidad, forma y condiciones que establezcan

los reglamentos. *3

Articulo 3: EIl régimen del seguro social obligatorio se aplicara originalmente a
todos los trabajadores que dependen de un patrono, sea cual fuera el tipo de
relacion laboral que los vincule y la forma en que se haya establecido la
remuneracion. Podrad ampliarse oportunamente a favor de las clases de

trabajadores que no dependen de un patrono.

Podra exceptuarse Unicamente la aplicacion obligatoria del régimen del seguro, a
los trabajadores que obtengan un ingreso superior a una suma que determinara

los reglamentos respectivos.

'2 ey del Seguro Social y Reglamentos del Régimen general de salud y riesgos, Pagina 2, Decreto
N° 1263, Afio 2006.
13 ey del Seguro Social y Reglamentos del Régimen general de salud y riesgos, Pagina 2, Decreto
N° 1263, Afio 2006.
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Sin embargo, sera por medio de los reglamentos a que se refiere esta ley, que se
determinara en cada oportunidad, la época en que las diferentes clases de

trabajadores se iran incorporando al régimen del seguro. **

2.2Marco Histoérico

2.2.1 Antecedentes de las Ferreterias

Las empresas ferreteras en la Cuidad de San Miguel, nacen aproximadamente en
el afio de 1949, surgiendo debido a la necesidad de la creacién de carreteras,
edificios, construcciones, entre otros. Logrando asi, obtener un posicionamiento en

el mercado asi como la libre competencia.

Cada empresario ya sea grandes, medianos o pequefios decidieron competir en la
venta de articulos para la ferreteria entre los cuales son: materiales de
construccion, ferreteria, linea eléctrica, fontaneria, carpinteria, pintura, loza

sanitaria, preparacion de madera, venta de puertas, cemento, etc.

Una de las primeras empresas que se establecié en El Salvador fue Cemento de
El Salvador, desde el inicio se visualiz6 la ciudad de Metapan para el montaje de
la fabrica por sus grandes yacimientos de caliza; pero la falta de una buena
carretera, el hecho de construir una via férrea y especialmente por la falta de
energia eléctrica suficiente para el funcionamiento de la maquinaria, motivaron a
instalar la primera planta de cemento en la playa las Flores, Acajutla,

Departamento de Sonsonate.

Asi fue como cada empresa fue posicionandose y cada una especializandose en
un producto determinado por ejemplo Materiales Eléctricos Portillo tiene su gama

de productos eléctricos como lamparas decorativas, calentadores de agua,

% Ley del Seguro Social y Reglamentos del Régimen general de salud y riesgos, Pagina 3, Decreto
N° 1263, Afio 2006.
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herramientas de mano y eléctricas y lograron profundizar en los materiales
eléctricos tanto para instalaciones residenciales como industriales asi como para
electrificacion e iluminacién de &reas publicas, confirmandose como la mejor

opcion en eléctricos para todo el oriente de El Salvador.

San Miguel cuenta en la actualidad con dieciocho ferreterias cada una con una
gran variedad de productos y su crecimiento ha ido acelerAndose debido a la
demanda exigida por el mercado nacional.

En este contexto Empowerment surge como una estrategia para mejorar la
calidad basada en la capacidad de las organizaciones para facultar a sus
seguidores en la toma de decisiones en concordancia con su nivel de

responsabilidad.

El Empowerment nace como una herramienta empresarial en busca de lograr una
organizacion eficiente y lo suficientemente preparada para la dura competencia

gue se esta desarrollando hoy en dia a nivel mundial.

La teoria del Empowerment nace como complemento de operacionalizaciones de
cambio organizacional, como son la calidad total, reingenieria y el justo a tiempo,

entre otros.

El  empowerment ha sido traducido al espafiol por algunos expertos como
‘empoderamiento” otros lo han traducido como “responsabilidad”, “dar
cuentas” o “facultar”. Como teoria visionaria que es, se proyecta a desarrollar
en los colaboradores de una empresa no solo una aptitud de trabajo en
equipo sino también una actitud de sinergia, en donde el colaborador se
encuentre “facultado” para llevar a cabo sus actividades productivas vy

también para tomar decisiones en el trabajo mismo.
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2.3Marco Teorico
2.3.1 Empowerment

“Consiste en potenciar la motivacion y los resultados de todos los colaboradores

de una empresa a través de la delegacion y la transmision del poder’™®

Asi que empowerment significa un nuevo concepto, una filosofia, una nueva forma
de gestién empresarial que intenta articular todos los recursos, esto es, capital,
manufactura, mercadotecnia, tecnologia y personal, haciendo uso de sistemas de

comunicacion efectivos y eficientes para alcanzar los objetivos organizativos.®

Empowerment, implica no solamente delegar poder y autoridad a los subordinados
y conferirles el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo sino que es,
ademas, una herramienta utilizada dentro de los movimientos de calidad total y de
reingenieria organizacional para proporcionar un conjunto de elementos para

favorecer los procesos empresariales que la llevan a su adecuado desarrollo.

Proceso estratégico con el que se busca una relacibn de socios entre la
organizacion y su personal, pretendiendo aumentar su confianza, responsabilidad,

autoridad y compromiso y con ello el desarrollo optimo de su trabajo.*’

El delegar facultades no es otra cosa que otorgar a los empleados la libertad y la
responsabilidad de efectuar su trabajo de acuerdo con su criterio, sin tener que
dirigirse continuamente a autoridades de mayor nivel para conseguir autorizacion;

de manera mas formal, sefiala el autor que, delegacion es “El acto de asignar a un

'%. EI Empowerment requiere mas de un minuto, Ken Blanchard, Edicién Duesto, Espafia 1996,
Péag. 29
18 www.uaca.ac.cr/acta/gdiaz.htm

7 idem
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subordinado la autoridad formal y la responsabilidad para que realice actividades

especificas™®

En los indicadores de delegacion se encuentran las siguientes semejanzas: El
control visto a través del autocontrol, autonomia y responsabilidad representa
delegar autoridad para que el individuo tome decisiones, sea responsable por ellas
y sepa hasta donde puede tomarlas. Es decir, la disposicién a ceder mencionada
por Koontz y Weihrich (1998).*°

Aprender de los errores, y estar dispuesto a modificar su manera de pensar, forma
parte de la receptividad y de la disposicion a que tanto los subordinados como el
mismo ejecutivo cometan errores. Confiar en que los demas tienen criterio, forma

parte de la disposicion a confiar en los subordinados.

La influencia de los empleados en la toma de decisiones, en la resolucion de
problemas, la informacion compartida, la retroalimentacion positiva, y el trabajo

estimulante e interesante, son indicadores de la participacion de los empleados

2.3.1.2 Importancia del Empowerment

Es importante ya que a través del empowerment se busca dar poder a la gente,
se fortalece el papel de liderazgo, se da sentido al trabajo en equipo. Gracias a
esta estrategia es posible sustituir o reemplazar la vieja jerarquia piramidal por
equipos autodirigidos en donde la informacion y las decisiones son compartidas.
Permite que el personal pueda satisfacer las necesidades propias, personales y

organizacionales asi como las acciones necesarias para lograrlo. El personal con

iz: Administracion una Perspectiva Global, Harold Koontz, 11 Edicién, Pag. 78
: ldem
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empowerment tiene ademas un sentido intrinseco de orgullo por sus realizaciones

y contribuciones a las organizaciones.

2.3.1.3 Caracteristicas del Empowerment

A continuacion se enuncian las caracteristicas de de las empresas que han
experimentado el Empowerment : Las actividades y autoridad del puesto, posicién,
empleo o plaza le pertenecen a cada colaborador, trabajador, persona o
empleado; la responsabilidad la tiene el mismo empleado y no su jefe inmediato u
otro jefe; los puestos generan valor a causa de que el trabajador o empleado se
involucra, sabe su postura y el papel que juega en cada momento, tiene el poder
sobre la manera en la cual se realizan las actividades, participa desde la
planeacion hasta el control y seguimiento de su trabajo y el puesto se convierte en

una extension de lo que es la persona.

En otras palabras, el trabajo adquiere significado y es significativo para el
empleado, puede realizar una diversidad de tareas o asignaciones, participa en la
toma de decisiones, existe comunicacion en la empresa, sus recomendaciones y

sugerencias son escuchadas, apoyadas y recompensadas por la gerencia.

2.3.1.4 Beneficios del Empowerment

1. Permite un liderazgo participativo: crea independencia dando fuerza, liberando y
sirviendo a otros.
2. Responsabilidad compartida: establece un medio en el cual todos los miembros
del equipo se sienten tan responsables como el gerente por la eficiencia de la
unidad de trabajo.
3. Comunidad de propdsito: se tiene un sentido de propésito coman en cuanto al

porque de la existencia del equipo y su funcién.
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4. Buena Comunicacion: crea un clima de confianza y de comunicacion abierta y
franca.

5. La mira en el futuro: para ver el cambio como una unidad de crecimiento.

6. Concentracion en la tarea: se mantienen reuniones centradas en los resultados.
7. Talentos creativos: los talentos y la creatividad individuales estan al servicio del
trabajo.

8. Respuesta rapida: en la identificacion y el aprovechamiento de las
oportunidades.

2.3.2 Efectividad

“‘Es la capacidad de reducir al minimo los recursos usados para alcanzar los
objetivos de la organizacion, y la capacidad para determinar los objetivos

apropiados hacer lo que se debe hacer’®

Cuantificacion del logro de la meta. Compatible el uso con la norma; sin embargo,
debe entenderse que puede ser sindbnimo de eficacia cuando se define como

"Capacidad de lograr el efecto que se desea”

2.3.2.1 Importancia de la Efectividad

Las empresas hoy en dia necesitan ser productivas para ello requieren
gue los grupos sean mas efectivos, que se tomen mejores decisiones,
que el trabajo se desarrolle logrando las metas, trazado tanto en calidad
como en cantidad, haciendo uso al maximo de los recursos con que

cuenta la empresa y reduciendo al minimo el costo.

2% \www.monografias.com.sv/udec.cl/-cbaqueda.
2L . www.monografias.com/trabajosé/efec/mot.shtml
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2.3.2.2 Elementos de la Efectividad

Eficiencia
Relacién entre los medios empleados y los resultados obtenidos. Un proceso se
puede considerar eficiente cuando se emplea la menor cantidad posible en la

elaboracién de un producto o servicio.?

Capacidad para lograr un fin empleando los mejores medios posibles”. Aplicable
preferiblemente, salvo contadas excepciones a personas y de alli el término

eficiente.?

Eficacia
Capacidad y poder para realizar algo asi como el cumplimiento de objetivos.

Consecucién de objetivos, logro de los efectos deseados.?

Capacidad de lograr el efecto que se desea 0 se espera, sin que priven para ello
los recursos o los medios empleados”. Esta es una acepcion que obedece a la
usanza y debe ser reevaluada por la real academia; por otra parte, debe referirse

més bien a equipos.?

2.3.3 Comunicacion Efectiva

Son todos aquellos procedimientos por los que una mente puede afectar a otra.
Intercambiar de significado entre las personas consiguiendo principalmente

mediante el uso de simbolos y medios convencionales eficaces. “Es el proceso

22 Diccionario de Economia y Empresa, Jean Pierre Paulet, Edicion 2000, Pag. 53

23 . www.monografias.com/trabajos6/efec/mot.shtml

24 Administracion una Perspectiva Global, 112 Edicion, Harold Koontz-Heinz Weihrich, Pag. 780
=, www.monografias.com/trabajos6/efec/mot.shtmi
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mediante el cual las personas tratan de compartir significados por medio de la

transmision de mensajes simbdlicos.”?

2.3.3.1 Importancia de la Comunicacion Efectiva

La comunicacion efectiva es muy importante para los gerentes por motivos

primordiales.

En primer lugar la comunicacién representa la obra comin para los procesos
administrativos de la planeacion, la organizacion, la direccion, integracion y el
control. En segundo lugar, las habilidades efectivas para la comunicacion pueden
permitir que los gerentes aprovechen la amplia gama de talentos que existen en el
mundo particular de las organizaciones. En tercero, como estan las cosas, los

gerentes pasan mucho tiempo comunicandose.

2.3.3.2 Beneficios de la Comunicacion Efectiva

¥ Compartir La Informacion Con Todos

/¥ Es la primera llave para facultar a las personas y las organizaciones.

/¥ Permite a los empleados entender la situacion actual en términos claros.
/¥ Es la manera de crear confianza en toda la organizacion.

/¥ Acaba con el modo de pensar jerarquico tradicional.

/¥ Ayuda a las personas a ser mas responsables.

/¥ Las estimula para actuar como si fueran duefias de la empresa.

2.3.3.3 Proceso De Comunicacion

Este proceso se inicia con el emisor, es decir la persona (o grupo de personas)

% . Diccionario de Economia y Empresa, Jean Pierre Paulet, Edicion 2000, Pag. 31
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gue trata de hacer participe a otros de lo que él posee. En conclusién el emisor,

no es mas que la persona que enuncia el mensaje en un acto de comunicacion.

La comunicacion es la transmision verbal o no verbal de informacion entre alguien

gue quiere expresar una idea y quien espera captarla o se espera que la capte.

En lo fundamental la comunicacién requiere solo cuatro elementos: un mensaje,

una fuente del mensaje, un canal de comunicaciony un receptor.

Pasos del Proceso de Comunicacién

Fuente: Fundamentos de Marketing. Willian Stanton

La informacién que el emisor pretende compartir debe codificarse
primeramente una forma susceptible de transmision. Ello significa
transformar una idea en palabras, o imagenes o una combinacion de
ambas.

Una vez que el mensaje se ha transmitido por algun canal de comunicacion,

el receptor tiene que decodificar los simbolos o darles sentido. EI mensaje
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recibido puede ser el que intentaba dar el emisor o quizés algin otro menos
deseable segun sea el marco de referencia del receptor.

e Si el mensaje se transmite con éxito, hay algun cambio en el conocimiento,
las creencias o los sentimientos del receptor. Un resultado de este cambio
es que el receptor formula una respuesta. La respuesta puede ser no
verbal, verbal o conductual.

e La respuesta sirve de retroalimentacion, que le dice al emisor si el mensaje
fue recibido y como lo ha percibido el receptor. Por medio de la
retroalimentacion el emisor puede enterarse de que comunicacion logro.
Después puede formularse un nuevo mensaje y comenzar el proceso de
nuevo.

e El ruido esto es, cualquier otro factor externo que interfiera con una buena

comunicacion puede afectar a todas las etapas del proceso.

Para transmitir el mensaje codificado pueden utilizarse diferentes canales o
soportes (de forma oral o escrita). Aunque existen cédigos comunes, es posible

gue el proceso no llegue a un buen término debido a la existencia de ruido.

2.3.3.4 Tipos de Comunicacion en las Organizaciones

Comunicacion formal: es la comunicacion que se da mediante comunicados,
sistemas de informacion interna (oficial), la que contienen las politicas y procesos

establecidos, la ofrecida por los supervisores en forma jerarquica.

Comunicacion Informal: Es la comunicacion establecida por los propios empleados
sobre lo que pasa en la organizacion. Comunica asuntos y situaciones reales o
percibidas y no por eso es menos importante. Muchas veces es mas fuerte que la

formal. El ignorarla puede afectar el desarrollo de las organizaciones.
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Comunicacion verbal: Es la comunicacién tanto formal como informal que se da en

las organizaciones la cual incluye el dialogo, la discusion etc.

Comunicacion no verbal: se compone de las actitudes y mensajes que no se
expresan con palabras pero que pueden leerse mediante la forma de hablar, mirar,
y gestos, entre muchas otras maneras y nos dan idea del pensamiento o reaccion

de las personas

2.3.3.5 Componentes y Estilos de la Comunicacién Efectiva

Componentes:
Concordancia entre los que se dice y lo que se hace.
Existe una relacion entre la identidad (lo que se es), la comunicacidon (lo que se

dice) y laimagen (lo que se cree que es).

Estilos:

Existen tres estilos basicos de comunicacion, estos son:

” “

Agresivo: “La gente deberia ser como yo.” “No cometo errores”. “Yo tengo

derechos, pero usted no”.

Pasivo: “No expresa los sentimientos verdaderos”. “No expresa desacuerdos’.

“‘Los demas tienen mas derechos que yo”.

Asertivo: “Se cree que valioso/a al igual que los demas.” “Sabe que asertividad

no significa que uno siempre gana”. “Tiene derechos al igual que los demas”.

2.3.3.6 Canales de la Comunicacién Efectiva

En las investigaciones se ha descubierto que los canales difieren por su capacidad
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de comunicar informacién. Algunos son ricos en el sentido de que tienen la
capacidad de:

1- Manejar varias claves a mismo tiempo

2- Facilitar una retroalimentacién rapida

3- Ser muy personales.

Otros son magros tanto que no abundan mucho en estos tres factores. Las
conversaciones en persona son las que mas riqueza de canal tienen porque
permiten comunicar la mayor informacién en un episodio de comunicacién; es
decir, ofrece muchas claves de informacion (palabras, posturas, expresiones del
rostro, gestos, entonaciones), retroalimentacion inmediata (verbal y no verbal) y el
toque personal de “estar ahi’. Los medios escritos impersonales, como los

informes formales y los boletines, son los menos ricos.

La eleccion de un canal sobre otro depende de que el mensaje sea de rutina o no.
En el primer caso, los mensajes son directos y sin ambigledades. En el segundo
es probable que sean complicados y que incluyan la posibilidad de generar malos

entendidos.

Los administradores pueden comunicar mensajes de rutina a través de canales
pobres, en cambio, los mensajes que no son de rutina solo se comunican bien en
los canales ricos. Las pruebas indican que los administradores de gran
desemperio tienden a ser mas sensibles al medio que los de mal desemperio. Asi,
son mejores para hacer corresponder la riqueza del medio con la ambigiedad del

comunicado.

El modelo de la rigueza del medio es congruente con las tendencias y las
practicas de las organizaciones en los ultimos diez afios. No es mera coincidencia
gue cada vez mas directivos recurran a las juntas para facilitar la comunicacion y

abandonen periédicamente el santuario aislado de sus oficinas ejecutivas para
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administrar circulando. Estos ejecutivos utilizan canales mas ricos para transmitir
los mensajes mas ambiguos que necesitan comunicar. Esta ultima década se
caracterizo por el cierre de instalaciones, despidos en masa, reestructuraciones,
fusiones, consolidaciones y la introduccién de nuevos productos y servicios a un
paso acelerado, que son todos mensajes ambiguos no rutinarios que requieren el
uso de canales que comuniquen mucha informacién. Por tanto no es de
sorprender que veamos que los administradores mas eficaces amplian su uso de

los canales mas ricos.

2.3.3.7 Barreras De La Comunicacion Efectiva

Diversas barreras retardan o distorsionan la comunicacion, por ejemplo:

Filtrado
El filtrado se refiere a la manipulacién deliberada de la informacion por parte del

emisor, de modo que aparezca mas favorablemente a los ojos del receptor.

Percepcion selectiva

En el proceso de la comunicacion los receptores ven y escuchan selectivamente,
basados en sus necesidades, motivaciones, experiencia, antecedentes y otras
caracteristicas personales. Los receptores también proyectan sus intereses y

esperanzas en las comunicaciones cuando las decodifican.

Sobrecarga de informacién
Los individuos tienen una capacidad finita para procesar informacién. Cuando la
informacion con la que tenemos que trabajar excede nuestras facultades, se

produce una sobrecarga de informacion.
Con mensajes electronicos, telefonemas, faxes, juntas y la necesidad de estar

actualizados en nuestro campo, cada vez mas administradores y profesionales se

guejan de gque sufren esta sobrecarga.
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¢, Qué ocurre cuando los individuos tienen mas informacion de la que pueden
clasificar y aprovechar? La descartan, ignoran, pasan u olvidan o aplazan el
procesamiento hasta que la sobrecarga cede. En cualquier caso, se pierde

informacion y la comunicacion es menos eficaz.

Emociones

El estado de animo que se tenga en el momento de recibir un mensaje influira en
la forma de interpretarlo. EI mismo mensaje recibido cuando uno esta enojado o
perturbado se interpreta de otra manera que cuando uno esta contento. Las
emociones extremas, como el jubilo y la depresion, entorpecen la comunicacion
efectiva. En estos casos, somos mas proclives a descuidar nuestros procesos de

pensamientos racionales y objetivos a cambio de los juicios emocionales.

Lenguaje

Las palabras tienen significado distinto para diversas personas. La edad,
educacion y antecedentes culturales son tres de las variables mas obvias que
influyen en el lenguaje que usa una personay en las definiciones que les da a las

palabras.

Ansiedad por la comunicacion

Otra barrera importante para la comunicacion efectiva es que algunas personas
sufren de ansiedad o miedo a la comunicacién. Aunque muchas personas se
sienten aterradas a tener que hablar frente a un grupo, el miedo a la comunicacién
es un problema mucho mas grave porque afecta a toda una categoria de técnicas

de comunicacion.

Las personas que sufren este trastorno experimentan tension y ansiedad
injustificadas ante la comunicacion oral o escrita. En los estudios se demuestra
gue quienes temen a la comunicacién oral evitan las situaciones que exigen

ejercer esta comunicacion. Es de esperar algun auto seleccién en ciertos trabajos
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gue estos individuos no ocuparian, como la de maestro, puestos de trabajo
requieren alguna comunicacion oral. Todavia mas preocupantes son las pruebas
de que quienes mas temen a la comunicacion oral distorsionan las exigencias de
comunicacion de su puesto con el fin de reducirlas al minimo. Por eso debemos
estar al tanto de que en las organizaciones hay un grupo de personas que
restringen notablemente su comunicacion oral y racionalizan esta practica

diciéndose que no es necesaria mas comunicaciéon para hacer bien su trabajo.
2.3.4 Responsabilidad En Cada Puesto De Trabajo

Es la capacidad de responder de los propios actos y de sus consecuencias. El
término implica cierto grado de comprension de la naturaleza y consecuencias de

un acto y la deliberada y voluntaria realizacién del mismo.?’

2.3.4.1 Importancia de la Responsabilidad en Cada Puesto de Trabajo.

En toda empresa es necesario que cada individuo responda por sus actos y
consecuencias. Cada empleado debe actuar de manera responsable, correcta,
honesta y con transparencia lo que permitirA que su trabajo se realice con

eficiencia y eficacia.
2.3.4.2 Relacién Laboral

Al estudiar la administracion de las personas en las organizaciones. Rensis Likert
propone cuatro sistemas administrativos:
1. Sistema autoritario coercitivo (explotador): estilo administrativo basado en la
falta absoluta de confianza y estan motivados por el miedo, la amenaza, los
castigos y las muy escasas recompensas. El flujo de informacion es

vertical, de arriba hacia abajo, mientras la informacion de abajo hacia arriba

?" Gestion del Talento Humano, Idalberto Chiavenato, Edicién 2003, pag. 183
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se ve con mucha desconfianza. Todas las decisiones se centralizan con
rigidez en la cupula de la organizacion. Es el modelo mas cerrado de
administracion.

2. Sistema autoritario benevolente: estilo administrativo que implica confianza
condescendiente en los subordinados, que no se sienten libres para
analizar su trabajo con los superiores y estan motivados por recompensas y
algunos castigos reales o potenciales. El flujo de informacién todavia es
vertical (descendente o ascendente) y puede ser visto 0 no con
desconfianza. Las politicas se definen en la cipula de la organizacion y las
decisiones especificas se asignan a los niveles inferiores de la jerarquia,
puesto que estan prescritas previamente.

3. Sistema consultivo: estilo administrativo que implica confianza sustancial
pero no total en los subordinados. Los subordinados se sienten
relativamente libres para analizar sus trabajos con los superiores y estan
motivados por recompensas, castigos ocasionales y algun compromiso. El
flujo de informacion es descendente y ascendente. La comunicacion de
abajo hacia arriba se acepta, algunas veces con cierta desconfianza. Las
politicas y las decisiones generales se toman en la cima de la organizacion
mientras las decisiones especificas se delegan a los niveles mas bajos.

4. Sistema participativo: estilo de administracion que implica total confianza en
los subordinados, que se sienten libres para discutir sus trabajos con los
superiores y estdn motivados por factores econdmicos. El flujo de
informacion es descendente, ascendente y horizontal. La comunicacion
ascendente se acepta a plenitud. La toma de decisiones se divulga
ampliamente en la organizacion y se coordina de manera adecuada. Es el

modelo mas abierto de administracion.
Los gerentes de linea supervisan a los subordinados como parte integrante de su

trabajo. Los subordinados requieren atencion y acompafiamiento, pues enfrentan

diversas contingencias internas y externas, y estan sujetos a multiples problemas
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personales, familiares, financieros, de salud, preocupaciones diversas, dificultad
de transporte o de atencién a compromisos, drogadiccion, tabaquismo o alcohol,
problemas que afectan el desempefio de las personas.

Algunas de estas consiguen superarlas solas, pero otras no, y se convierten en
empleados probleméticos. Tratar con justicia y ecuanimidad a empleados
problematicos exige considerable tiempo de los gerentes. Los problemas
personales tienden a afectar el comportamiento de trabajo de los empleados.
Motivar y proporcionar asistencia a los empleados que atraviesan esta situacion es

responsabilidad de la organizacion.

2.3.4.3 Disefio de un programa de relaciones con los empleados

Segun Milkovich y Boudreau, las principales decisiones de los gerentes de linea

para disefiar un programa de relaciones con los empleados deben incluir:

1. Comunicacion: la organizacion debe comunicar su filosofia a los
empleados y pedirles sugerencias y opiniones sobre temas laborales.

2. Cooperacion: la organizacion debe compartir la toma de decisiones y el
control de las actividades con los empleados, para obtener su cooperacion.

3. Proteccion: el sitio de trabajo debe contribuir al bienestar de los empleados
y garantizar proteccidon contra posibles retaliaciones o persecuciones.

4. Asistencia: la organizacion debe responder a las necesidades especiales de
cada empleado, brindandole asistencia.

5. Disciplina y conflicto: la organizacibn debe tener normas claras para

imponer la disciplina y manejar el conflicto.?®

28 www.sardis.upeu.edu.pe/alppa/relaboral.htm
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2.3.4.4 Satisfaccién Laboral

“La satisfaccion es aquella sensacién que el individuo experimenta al lograr el

restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el

objeto o los fines que las reducen. Es decir, satisfaccién, es la sensacién del

termino relativo de una motivacién que busca sus objetivos

»29

Diversos autores han presentado teorias sobre la satisfaccion en el trabajo, las

cuales se pueden agrupar en tres grandes enfoques sobre satisfaccion en el

trabajo que son:

Enfoques de la Satisfaccion Laboral.

a)

b)

Un primer enfoque, basado en el modelo de las expectativas, plantea que la
satisfaccion en el trabajo esta en funcidon de las discrepancias percibidas
por el individuo entre lo que el cree, debe darle el trabajo y o que realmente
obtiene como producto o gratificacion.

En segundo enfoque tedrico, plantea que la satisfaccion en el trabajo es
producto de la comparacion entre los aportes que hace el individuo al
trabajo y el producto o resultado obtenido.

Esta misma tendencia llamada equidad plantea también que esta
satisfaccion o insatisfaccion es un concepto relativo y depende de las
comparaciones que haga el individuo en términos de aporte y los resultados
obtenidos por otros individuos en su medio de trabajo o marco de
referencia.

Por ultimo, la teoria de los dos factores plantea que existen dos tipos de
factores motivacionales, un primer grupo, extrinsecos al trabajo mismo,
denominados “de higiene o manutencion”, entre los que podran

enumerarse: el tipo de supervision, las remuneraciones, las relaciones

2 \www.areah.rrhh/poder motivacion.htm
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humanas y las condiciones fisicas de trabajo y un segundo grupo,
intrinsecos al trabajo, denominados “motivadores”, entre los que se
distinguen: posibilidades de logro personal, promocién, reconocimiento y

trabajo interesante.

Los primeros son factores que producen efectos negativos en el trabajo sino son
satisfechos, pero su satisfaccibn no asegura que el trabajador modifique su
comportamiento. En cambio, los segundos son factores cuya satisfaccion si

motivan a trabajar, a desplegar un mayor esfuerzo.

Estos tres enfoques son complementarios y se pueden resumir diciendo que “la
satisfaccion en el trabajo nos muestra las discrepancias entre lo que un individuo
espera obtener en su trabajo en relacion a los que invierten en el los miembros de
su grupo de referencia, y lo que realmente obtiene de el, con comparacion a los
compafieros, siendo diferentes las actitudes si se trata de factores extrinsecos o

intrinsecos al trabajo mismo.

Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es
decir, el trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral para
lograr esta. Para otros, es una expresion de una necesidad que puede o0 no ser

satisfecha.

Mediante el estudio de la satisfaccion, los directivos de la empresa podran saber
los efectos que producen las politicas, normas, procedimientos y dispocisiones

generales de la organizacion en el personal.

Asi se podran mantener, suprimir, corregir o reforzar las politicas de la empresa,
segun sean los resultados que ellos estan obteniendo. La eliminacion de las
fuentes de insatisfaccion conlleva en cierta medida a un mejor rendimiento del

trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la organizacion.
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2.3.4.5 Cumplimiento De Labores

Consiste en dar prioridad “1” a los procesos, en las empresas que la
deberian dar a las personas, crea “culturas de cumplimiento” que truecan los
medios por los fines; y hace que, inexplicablemente y aunque trabajen bien
seguramente por la mala suerte, o por la competencia, o por la coyuntura
o] por causas contra las que es imposible luchar, los resultados no

acomparien.*

Cuando los resultados dependen de la capacidad de las personas y se actla
mirando solo a los procesos, se crean ecosistemas que camuflan la ineficiencia,
porque por mimetismo copian para entornos de conocimiento un principio de

calidad valido para entornos industriales:
“La calidad obtenida es el resultado de la calidad de los procesos empleados”

Los directivos son los responsables de la cultura de la organizacion, y los
mas indicados para evitar la “cultura del cumplimiento” en actividades para
las que el “cumplimiento” no garantiza los resultados, y hace olvidar que
el fin de un disefio, de un plan, de una gestion... no es realizarlos segun las
normas, sino ayudar al ingeniero o al gestor a concebir el mejor plan, disefio o

gestion (segun los casos).

Si la herramienta es el fin, y los procesos los responsables de los
resultados, da igual que las personas sean mas 0 menos aptas o ineptas.
Seran estupendos trabajadores si cumplen con su jornada laboral, o mejor

aun, si la exceden y “cumplen con el trabajo de su puesto”.

% www.areah.rrhh/cumplimientolabo.htm.
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2.3.5 Autonomia por Medio de Fronteras

“‘Es el grado en que el puesto proporciona libertad sustancial y discrecionalidad
para que el individuo programe su trabajo y determine los procedimientos para

desempefarlo™!

Areas de fronteras que crean autonomia:

1. propdsito: ¢ En que negocio esta usted?

2. Valores: ¢, Cuales son sus guias operativas?

3. Imagen: ¢, Cual es su vision del futuro?

4. Metas: ¢,Qué, cuando, donde y como hace usted lo que
hace?

5. Papeles: ¢ Quién hace cada cosa?

Estructura Organizativa: ¢Cdomo apoya usted lo que quiere hacer?

Caracteristicas de crear autonomia mediante fronteras:
/¥ Se basa en informacion compartida
¥ Aclara la vision con retroinformacion de todos.
/¥ Ayuda a traducir la vision en papeles y metas
/¥ Define valores y reglas que sustentan las acciones deseadas;
cuando los valores son claros la toma de decisiones se facilita.

/¥ Desarrolla estructuras y procedimientos que facultan a las personas.

2.3.5.1 Estructura Organizativa

Una estructura organizacional se define como se dividen, agrupan y coordinan

formalmente las tareas en el trabajo.*

31 www.sardis.upeu.edu.pe/alppa/autonomiadl.htm
% Comportamiento Organizacional, Stephen P. Robbins, Edicién Octava, pag. 478
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2.3.5.2 Elementos claves de la estructura de una organizacién

Hay seis elementos béasicos que deben abordar los administradores cuando
disefian la estructura de sus organizacion: especializacion laboral,
departamentalizacion, cadena de mandos, tramo de control, centralizacion y

descentralizacion y formalizacion.
1. Especializacion del Trabajo.

Grado en el cual las tareas en la empresa se subdividen en puestos separados.*

La esencia de la especializacion del trabajo es que en lugar de que un individuo
realice todo el trabajo, éste se divide en varios pasos, y cada elemento termina
uno de los pasos por separado. En esencia, los trabajadores se especializan en

hacer parte de una actividad en lugar de toda ella.
2. Departamentalizacion.

La base con la cual se agrupan los trabajos. Una de las formas mas populares de
agrupar las actividades es por medio de funciones realizadas. Las funciones

cambian solo para reflejar los objetivos y actividades de la empresa.

La departamentalizacion busca lograr economias de escala al colocar gente con
habilidades y orientaciones comunes en unidades comunes.
“Agrupar en departamentos aquellas actividades de trabajo que son similares o

tienen una relacion légica”®

Los gerentes suelen preparar una organizacién que describe la forma en que se
divide el trabajo, la departamentalizacién es el resultado de las decisiones que

toman los gerentes en cuanto a las actividades laborales, una vez que han sido

% Comportamiento Organizacional, 82 Edicion, Stephen P. Robbins, Pag. 478
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divididas en tareas se puede relacionar en grupos parecidos o tienen una relacion
|6gica. Después que se dividen las tareas hay que agruparlas de modo que se
puedan coordinar aquellas que sean comunes. La base para agrupar las tareas se

llama departamentalizacion.

Una de las formas mas populares para agrupar las actividades se lleva a cabo por
medio de las funciones realizadas. Un gerente de manufactura podria organizar su
planta situando en departamentos comunes a los especialistas de ingenieria,
contabilidad, manufactura, personal y abastecimiento. Desde luego, Ila
departamentalizacion por funciones sirve en todas las organizaciones y solo

cambian las funciones de acuerdo con los objetivos y las actividades, etc.

Las organizaciones grandes pueden emplear todas las formas de

departamentalizacion.

Durante la ultima década, en organizaciones de todos los tamafios se aprecia una
tendencia notable a completar la departamentalizacion rigida por funciones con

equipos que rebasan los limites tradicionales de los departamentos.

3. Cadena de Mando.

La linea continua de autoridad que se extiende desde la parte superior de
la organizacion hasta la Gltima posicién y define quien informa a quien.** Dentro
de la Cadena de Mando existen dos conceptos complementarios La Autoridad y la
Unidad de Mando.

La Autoridad, se refiere al derecho inherente en una posicién gerencial para dar

ordenes y esperar que se cumplan para facilitar la coordinacion a cada puesto

% Comportamiento Organizacional, 82 Edicion, Stephen P. Robbins, Pag. 482.
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gerencial se la da un lugar en la cadena de mando, y cada gerente se le concede
cierto grado de autoridad para que pueda cumplir con su responsabilidad.*®

La Unidad de Mando, ayuda a preservar el concepto de una linea continua de
autoridad. Declara que una persona debe tener un superior ante quien ser
responsable directamente. Si se rompe la unidad de mando, un subordinado
podria tener que atender demandas o prioridades conflictivas de varios

superiores.*®

4. Tramo de Control.

Numero de subordinados que un gerente puede dirigir eficaz y eficientemente.*’
El tramo de control determina en gran medida el nimero de niveles y gerentes que
tiene una empresa. Si todas las demas cosas son iguales mientras mas ancho o

mas grande sea el Tramo de Control, mas eficaz es la empresa.

Los Tramos de Control mas amplios son mas eficientes en términos de costos. Sin
embargo, en algun punto del Tramo de Control los mas amplios reducen la
eficacia. Esto es cuando el tramo se ve afectado debido a que los supervisores ya
no tienen el tiempo para proporcionar liderazgo y el apoyo necesario. Al
mantenerle tramo de control reducido a cinco a seis empleados, un gerente puede

mantener un control estricto.

Pero los pequefios tramos de control tienen tres desventajas:
1. Son caros debido a que agregan niveles de gerencia.
2. Hace mas compleja la comunicacion vertical dentro de la empresa.

3. Alienta una supervision estrecha y desalienta la autonomia del empleado.

zz Comportamiento Organizacional, 82 Edicidn, Stephen P. Robbins, Pag. 482.
idem
%" Comportamiento Organizacional, 82 Edicion, Stephen P. Robbins, Pag. 483.
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5. Centralizacion y Descentralizacion.

Centralizacion: se refiere al grado en que la toma de decisiones se concreta en
un solo punto en la empresa.®® Incluye solo la autoridad formal. Estos son los
derechos inherentes en un puesto. Suele decirse que si la alta gerencia toma las
decisiones clave de la empresa con poca o0 ninguna contribucién del personal de

bajo nivel, entonces la empresa esta centralizada.

Descentralizacion: Mientras mas aportaciones proporciona el personal de bajo
nivel o se le da realmente la oportunidad de ejercer su discrecionalidad en la toma

de decisiones.*

Aplicando la Descentralizacion es posible tomar decisiones con mas rapidez par
solucionar problemas, mas personas contribuyen con informacién para la toma de
decisiones y es menos probable que los empleados se sientan alejados de

aquellos que toman las decisiones que afectan su vida laboral.
6. Formalizacion.

Se refiere al grado en que estan estandarizados los puestos dentro de la
empresa.”’. Si un puesto estd muy formalizado, entonces su ocupante tiene una
posibilidad minima de ejercer su discrecionalidad sobre lo que debe hacerse,
cuando y como debe hacerse. Se espera que los empleados manejen siempre el
mismo insumo exactamente en la misma forma, para tener como resultado una pro-

duccion consistente y uniforme.

En las empresas donde existe una gran formalizacion hay descripciones

explicitas de puesto, muchas reglas organizacionales y procedimientos claramente

% Comportamiento Organizacional, 82 Edicién, Stephen P. Robbins, Pag. 484.
% Comportamiento Organizacional, 82 Edicién, Stephen P. Robbins, Pag. 485.
0 Comportamiento Organizacional, 82 Edicién, Stephen P. Robbins, Pag. 487.
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definidos que abarcan el proceso de trabajo. Cuando la formalizacién es baja, el
comportamiento en el puesto no estd programado relativamente y los empleados
tienen una gran libertad para ejercer su discrecionalidad en el trabajo.

Como dice el autor James Stoner, una organizacion es un patron por medio de las

cuales las personas, bajo el mando de los gerentes, persiguen metas comunes.

La estructura organizacional es un marco que prepara a los gerentes para dividir y
coordinar las actividades de los miembros de una organizaciébn, como las
estrategias y las circunstancias del entorno empresarial son diferentes a las de

otros, existe toda una serie de estructura posibles para la organizacion.

Organizar es un proceso gerencial permanente ya sea una organizacion nueva o
existente, deben darse cuatro pasos basicos cuando se empieza a tomar
decisiones para organizar:

1. Dividir la carga de trabajo en tareas que puedan ser ejecutadas, en forma
|6gica y comoda, por personas o grupos, se conoce como la division del
trabajo.

2. Combinar las tareas en forma légica y eficiente. La agrupacion de
empleados se suele conocer como departamentalizacion.

3. Especificar quien depende de quien en la organizacion. Esta vinculacion de
los departamentos produce una jerarquia en la organizacion.

4. Establecer mecanismos para integrar las actividades de los departamentos
en un todo congruente y para vigilar la eficiencia de dicha integracién. Este

proceso se conoce como integracion.

2.3.5.3 Jerarquia

“Patron de diversos niveles de las estructuras de una organizacion, en la cima

estan los gerentes responsables de las operaciones de toda la organizacion, los
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gerentes de rango mas bajo se ubican en los diversos niveles descendentes de la
»4l

organizacion.
La jerarquia es el orden de los elementos de una serie segun su valor. De igual
modo, es la disposicion de personas, en orden ascendente o descendente, segln
criterios de clase, poder, oficio, categoria, autoridad o cualquier otro asunto que

conduzca a un sistema de clasificacion.

En el ser humano, existen y existieron culturas sin jerarquias estables, otras
totalmente igualitarias, u otras de caracter anarquico. En cambio, son mas
frecuentes las sociedades con jerarquias practicamente inamovibles, a pesar de

claras desigualdades sociales desfavorables a las clases mas bajas.

Al cambio rapido de este orden se le denomina revolucién. La jerarquia es en si un

orden reglamentario de una especie en cadena.
2.3.5.4 Coordinacion

“Es un proceso que consiste en integrar las actividades de departamentos en
independientes a efecto de perseguir las metas de la organizacion con eficacia.
Sin coordinacion, la gente perderia de vista sus papeles dentro de la organizacion
y enfrentaria la tentacidon de perseguir los intereses de sus departamentos, a

expensas de las metas de la organizacién”*

2.3.6 Procesos Laborales

En toda empresa es necesario llevar a cabo procesos que se planifiquen de ante

mano para poder desempefiar mejor las labores que los empleados realizan, cada

*1 Administracién, James A. F. Stoner, Edicién Editorial Printice, 6 Edicion, Pag. 348
2 Administracién, James A. F. Stoner, Edicion Editorial Printice, 6 Edicion, Pag. 351
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uno debe conocer cuales son sus responsabilidades y el manejo adecuado de los

recursos con que cuenta.*?
2.3.6.1 Fluidez de las Operaciones en los Procesos Laborales

La facilidad con la que las ideas son generadas. Se demuestra por el nUmero de
ideas que surgen en un periodo determinado. Es la caracteristica de la creatividad

o la facilidad para generar un nimero elevado de ideas.**

2.3.6.2 Entrenar a los individuos no es suficiente

Muchas personas han sido enviadas a cursos de dos o tres dias para desarrollar
su creatividad de varias maneras. Estas experiencias pueden ser muy valiosas y
agradables. Incluso pueden encontrarse a si mismos creando lazos afectivos con
personas de un modo inesperado durante el fin de semana. Pero usualmente
regresan al trabajo el lunes a la mafiana y encuentran que la compafia sigue
igual, sin cambio alguno. Desarrollar una cultura de creatividad involucra mas que
entusiasmar a un pequefio numero de individuos. Esto significa energizar a la
organizacion entera. Hay varios procesos relacionados para facilitar una cultura de

creatividad.

2.3.6.3 Estimular los ambientes creativos

La creatividad se basa en el flujo de ideas. Esto ocurre mejor en una atmosfera
donde se fomentan los riesgos y donde las fallas son vistas como parte del
proceso al éxito, no como un error que debe ser castigado. La creatividad puede
ser reprimida por la presion de entregar el tipo incorrecto de recursos en un

periodo de tiempo limitado, lo cual puede ser considerado dentro de ciertos

3 Administracién una Perspectiva Global, Harolk Koontz, Edicién Once, pag. 33
* \www.sardis.upeu.edu.pe/alppa/fluidez1.htm
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ambientes como una falta de responsabilidad. Existe una tendencia en todo el
mundo corporativo al “poco tiempo”. Mientras las organizaciones compiten en
mercados cada vez mas agresivos, los presupuestos para investigaciones
experimentales, cielos azules pensantes y un amplio rango de desarrollo estan
siendo cortados por los intereses de los retornos inmediatos y resultados
instantaneos. El efecto puede sofocar el ambiente de creatividad sobre el cual
depende el éxito a largo plazo.

2.3.6.4 Maximizacion De Tiempo

Si administrar el tiempo es muy importante en cualquier trabajo convencional, se
vuelve fundamental. El tiempo es un recurso no renovable, no puede acumularse
ni ahorrarse. Hacer una tarea con mayor rapidez no es necesariamente utilizarlo
efectivamente, si trabajamos “acelerados”, resolviendo muchas cosas a la vez o
salteando la hora de almuerzo disminuye nuestro nivel de energia. Por lo tanto si

el tiempo ahorrado no se usa bien soélo se trata de otra manera de desperdiciarlo.

Tener un orden claro respecto de las prioridades es un primer paso para
la correcta administracion del tiempo, pero no es suficiente. Hace falta disciplina,

y practicidad para cumplir la agenda del trabajo.

Ideas que pueden ayudar a mejorar el tiempo en el trabajo:

1) Generar relaciones de trabajo productivas (aunque sean virtuales)
2) Tomar conciencia de la importancia de la prevision y la autonomia
3) Ser ordenado (informacion de facil acceso, clara, actualizada)

4) Mejorar los procesos (siempre es posible)

5) Incorporar el habito de empezar y terminar cada tema

6) Fijar objetivos y plazos realistas y cumplirlos

7) Administrar los recreos, utilizarlos como incentivo/premio.
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2.3.6.5 Productividad

En términos generales, la productividad se refiere a la relacion entre esfuerzos y
resultados. En otras palabras si queremos definir productividad, esta consiste en
realizar un trabajo o una actividad al menor costo posible y en el menor tiempo, sin
desperdiciar recursos econémicos, materiales y humanos; pero a la vez implica

calidad al hacer bien lo que se hace.

¢,Como podemos ser mas productivos? Para ser mas eficientes lo que

necesitamos es abandonar la deficiencia y lograr ser eficaces en el trabajo.

Cuadro comparativo entre un empleado deficiente y un productivo

EL IMPRODUCTIVO EL PRODUCTIVO

Pierde su tiempo y el de los demas

Cuida y aprovecha al maximo su

tiempo

Derrocha su dinero y, si puede, el de

los demas

Cuida y aprovecha su dinero

Desaprovecha sus habilidades y las de

los demas

Desarrollay la de los demas. y utiliza

sus habilidades

Inhibe su talento y el de los demas

Cultiva y aprovecha su talento y el de

los demas

Dilapida su futuro y el de los demas Tiene futuro y abre un futuro para los

demas.

Fuente: www.sardis.upeu.edu.pe/alppa/productividadl.htm

2.3.6.6 Calidad Mejorada

Este concepto, junto con otros dos conceptos modernos de la administracién, el
justo a tiempo y el mantenimiento productivo total, introducidos por los japoneses

en el mundo occidental, pero de padres occidentales: W. Edwards Deming y
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Joseph Juran, son estrategias decisivas en la gestibn moderna gerencial para ser
frente a la incertidumbre, al riesgo del entorno, y a la cada vez mas madura

competencia.

El mejoramiento de la calidad genera las siguientes consecuencias:

1. Cambio en el ambiente de los empleados.
. Personas mas adecuadas en todos los niveles organizacionales.
. Capacidad y deseo de involucramiento en la toma de decisiones.
. Aumento de la importancia de los factores ambientales.

2. Cambios en el ambiente de los clientes y consumidores.
. Necesidad de lograr mejor calidad, confiabilidad y responsabilidad.
. Costos y valor agregado como consideraciones principales.

. Mayor competitividad de la organizacion.

3. Cambios en el ambiente de la organizacion.
. Resultados aumentados por el mejoramiento de la calidad.
. Aumento de la competencia en términos de tiempo y dinero.

. Reduccion de pérdidas, debido a la toma de conciencia sobre los costos.

2.3.7 Equipos Autodirigidos

Considera a la organizacion como un ente auténomo y pensante es romper
el paradigma de la administracidon clasica sustentada en jerarquias Yy
normas. Desde luego, esto entrafia un proceso de transformacion de un
equipo de trabajo, controlado a un equipo de alto rendimiento, que no todas

las empresas pueden darse el lujo de tener.*

> Administracién una Perspectiva Global, Harold Koontz, Edicién Once, pag. 316
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2.3.7.1 Caracteristicas de Equipos Autodirigidos.

2.3.7.1.1 Iniciativa

Es la accién de dar comienzo a algo, de hablar u obrar por voluntad propia,
adelantandose a cualquier motivacion externa o ajena a uno mismo. Se le dice
iniciativa tanto a la facultad personal que inclina a esta accion como al desarrollo
de esta facultad. En pocas palabras: hacer, lo que se debe de hacer, bien hecho;

sin que nadie lo mande.

La libre iniciativa permite adelantarse a los demas. El que se resigna a recorrer
caminos consuetudinarios envejece prematuramente y se torna esclavo de la

costumbre.

2.3.7.1.2 Creatividad

“La creatividad es el proceso de presentar un problema a la mente con claridad (ya
sea imaginandolo, visualizandolo, suponiéndolo, meditando, contemplando, etc.) y
luego originar o inventar una idea, concepto, nocidn o esquema segun lineas

nuevas o no convencionales. Supone estudio y reflexion mas que accion”*.

La creatividad es la capacidad de ver nuevas posibilidades y hacer algo al
respecto. Cuando una persona va mas alla del analisis de un problema e intenta

poner en practica una solucion se produce un cambio.

Esto se llama creatividad: ver un problema, tener una idea, hacer algo sobre ella,

tener resultados positivos. Los miembros de una organizacion tienen que fomentar

46
www.sardis.upeu.edu.pe/alppa/creatividadl.htm
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un proceso que incluya oportunidades para el uso de la imaginacion,

experimentacién y accion.

Condiciones para estimular la creatividad individual y grupal
. Preparacion: reflexion previa sobre la experiencia en torno al problema
. Disposicién de animo: la actitud mental y psiquica adecuada.
. Apertura: liberacién de prejuicios o concepciones prefabricadas.

1
2
3
4. Receptividad: cierto estado de conciencia, de perceptividad.
5. Entusiasmo: el goce de la creacion.

6. Estimulacion: excitacion mental y emocional

7. Concentracion: crear y aprender constituyen las dos taras mas duras de la
existencia humana.

8. Expresion: desarrollo de la habilidad y arte para una éptima expresion de los

pensamientos.

La creatividad consiste generalmente en trasladar los atributos de una cosa a otra.
En otras palabras, le damos a la cosa con la que estamos trabajando, alguna
nueva cualidad o caracteristica o atributo hasta entonces aplicado a alguna otra

cosa.
2.3.7.2 Motivacion

Es el interés o fuerza intrinseca que se da en relacién con algun objetivo que el
individuo quiere alcanzar. Es un estado subjetivo que mueve la conducta en una

direccion particular.’

Es la combinacion entre los deseos y energias de la persona para alcanzar una

meta. Las personas pueden ser motivadas por creencias, valores, intereses,

o www.areah.rrhh/poder motivacion.htm.
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miedos, entre otras causas o0 fuerzas. Algunas de estas fuerzas pueden ser
internas, como: necesidades, intereses y las creencias. Las externas pueden ser:

el peligro o el medio ambiente.*®

La motivacion como fuerza impulsadora es un elemento de importancia en
cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo en la cual logra la
mayor preponderancia; al ser la actividad laboral que desempefiamos la labor que
ocupa la mayor parte de nuestras vidas, es necesario que estemos motivados por
ella de modo tal que no se convierte en una actividad alienada y opresora; el estar
motivado hacia el trabajo, trae varias consecuencias psicologicas positivas, tales

como: la autorrealizacion, el sentirnos competentes y utiles.

La satisfaccion de los trabajadores es un fin en si mismo, tiene un valor intrinseco
gue compete tanto al trabajador como a la empresa; no es conveniente adoptar
posturas utilitaristas que consideran la satisfaccion laboral solo como uno mas de
los factores necesarios para lograr una produccion mayor, la cual seria un

beneficio.

Se distinguen dos tipos de la motivacion:
a. Intrinseca: Desde el interior de la persona, la existencia de un deseo o
necesidad.
b. Extrinseca: Desde el exterior, la existencia de un fin, meta u objetivo,
denominado también incentivo, en la medida en que se percibe o advierte

como instrumento de satisfaccion de deseo o necesidad.

Entonces, se puede decir, que un organismo esta motivado cuando se caracteriza
por un estado de tendencia; cuando una direccibn de una conducta hacia una

meta determinada ha sido seleccionada de preferencia entre todas las otras metas

8 www.areah.rrhh/poder motivacion.htm.
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posibles. Esta motivacion depende, en un momento dado, de los valores y
motivaciones que el individuo desprende de su grupo de referencia, como también

de lo que se le ofrece en la situacion misma de trabajo.

2.3.7.3 Tipos De Motivacion

Si algo es complejo de administrar es el recurso humano, porque la incidencia en
su comportamiento es fiel reflejo de sus motivaciones familiares, sociales y
laborales. Estudios profundos, han establecido diversas motivaciones
(necesidades) que actuan como fuerzas de impulsos, que incluso mantienen o
modifican nuestro temperamento y nuestro caracter. No obstante, se ha observado

gue las mas frecuentes en el medio ambiente laboral son las siguientes:

¥ Motivacion por logro
La motivacion por logro es un impulso por vencer desafios, avanzar y crecer. Por
ejemplo, si a un individuo en su familia, escuela, iglesia, amigos y libros le hacian
hincapié en el logro personal, su actitud hacia la vida tendia a ser familiar. Si
recalcaban las amistades y la afiliacion, las motivaciones estaban dominadas por

las actitudes sociales.

/¥ Motivacion por competencia
La motivacion por competencia en un impulso para realizar un trabajo de gran
calidad. Los empleados que siguen esta motivacion se esfuerzan por obtener un
gran dominio de su trabajo y crecimiento profesional. Generalmente buscan
realizar buenos trabajos debido a la satisfaccion interna que obtienen de ello. Al
realizar una tarea excelente perciben una profunda satisfaccion interior por su

triunfo.
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Las personas motivadas por la competencia esperan también que sus
colaboradores desarrollen trabajos de gran calidad, y suelen impacientarse
cuando estos realizan trabajos deficientes.

7 Motivacidon por afiliacién
La motivacion por afiliacion es un impulso que mueve a relacionarse con las
personas. Las comparaciones de los empleados motivados por el logro o el triunfo
con los que se inspiran en la afiliacibn, mostraran la manera en que estos dos

patrones influyen en la conducta.

Los que se interesan por el triunfo, trabajan con mayor voluntad cuando reciben
una retroalimentacion especifica sobre sus éxitos y fracasos. Sin embargo, las
personas que tienen motivaciones de afiliacion laboran mejor cuando reciben

alguna felicitacion por sus actitudes favorables y su colaboracion.

¥ Motivacion por autorrealizacion
La motivacion por autorrealizacion es un impulso por la necesidad de realizacion
personal, es la tendencia del hombre a ser lo que puede ser, a utilizar y
aprovechar plenamente su capacidad y su potencial. Esta necesidad se manifiesta
a través del descubrimiento del yo real y se satisface por medio de su expresion y

desarrollo.

/¥ Motivacion por poder.
La motivacion por poder es un impulso por influir en las personas y las situaciones.
Las personas motivadas por el poder tienden a mostrarse mas dispuestas que
otros a aceptar riesgos. En ocasiones emplean el poder en forma destructiva, pero
también lo hacen constructivamente para colaborar con el desarrollo de

organizaciones de éxito.
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Un estudio de la motivacion del poder revelo que las personas motivadas por este
factor llegan a ser excelentes gerentes si sus ambiciones se encauzan hacia el

poder organizacional mas que hacia el poder profesional.

Estos cinco poderes motivacionales son factibles de maximizar en el campo
organizacional, siempre y cuando se ejerza un liderazgo efectivo por parte de los
mandos medios, superiores y de alto nivel.

Todos los individuos las tenemos, unas con mayor intensidad que otras, pero
normalmente, ellas inciden en la productividad organizacional. Son variables
independientes que afectan la calidad del trabajo, los resultados obtenidos y el
aporte que cualquier individuo esta dispuesto a ofrecer a la empresa donde

trabaja.

2.3.8 Proceso Administrativo

La administracion se define en términos de cinco funciones especificas de los
gerentes que son: planeacion, organizacién, direccion integracion y control; por lo
tanto administrar es el proceso de aplicar estas cinco etapas y el empleo de los
demas recursos organizacionales con el propésito de alcanzar métodos
establecimientos para la organizacion, tomando en cuenta que un proceso es una

forma sistematica de hacer las cosas o de mejorar las actividades.*

El enfoque del proceso administrativo parte del reconocimiento de que existe un
nacleo central de conocimientos de administracion pertinentes unicamente para el

campo de la administracion.>

49 www.sardis.upeu.edu.pe/alppa/procesoadm.htm
%% Administracién una perspectiva global, Harold Koontz, Heinz Weihrich 112 Edicién Pag.30.
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Etapas del Proceso Administrativo

La funcion de los gerentes constituye una estructura muy UGtil para organizar los
conocimientos administrativos. Hasta ahora no han surgido nuevas ideas,
resultados de investigaciones o técnicas imposibles de integrar a las
clasificaciones de: Planeacion, Organizacion, Integracion de Personal, Direccién y

control.

2.3.8.1 Planeaciéon

Es elegir y fijar las funciones, objetivos de la organizacion. Después determinar las
politicas, proyectos, programas, procedimientos, métodos, presupuestos, normas
y estrategias necesarias para alcanzarlos incluyendo ademéas la toma de
decisiones al tener que escoger entre diversos cursos de accion futura. Es un
proceso para establecer metas y un curso de accion adecuados para

alcanzarlas.”

2.3.8.2 Organizacion

“Se trata de determinar que recursos y que actividades se requieren para alcanzar
los objetivos de la organizacion” “Proceso para comprometer a dos o mas
personas para que trabajen juntos de manera estructurada con el propdsito de

alcanzar una meta o una serie de metas especificas”>?

2.3.8.3 Integracion

La integracion implica llenar y mantener ocupados los puestos contenidos por la

estructura organizacional. Esto se lleva a cabo mediante la identificacion de los

*1 Administracién y Direccién, Emilio Pablo Diez de Castro, 1 Edicién 2001, Pag. 5-6
%2 Administracién y Direccién, Emilio Pablo Diez de Castro, 1 Edicién 2001, Pag. 11-12
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requerimientos de fuerza de trabajo, la realizacion de un inventario del personal
disponible y el reclutamiento, seleccién, ubicacion, ascenso, evaluacion,
planeacion profesional, compensacion y capacitacion; tanto de los candidatos a
ocupar puestos como de los ocupantes de estos en un momento dado, a fin de

lograr la eficaz y eficiente realizacion de las tareas.”

2.3.8.4 Direccién
“‘Es la capacidad de influir en las personas que contribuyan a las metas de la
organizacion y del grupo” “Es el proceso para dirigir e influir en las actividades de

los miembros de un grupo o una organizacién entera, con respecto a una tarea”>*

2.3.8.5 Control

“Es la medicidn y correccién de las actividades de los subordinados para asegurar
que los acontecimientos estén de acuerdo con los planes y objetivos establecidos”
“Proceso para asegurar que las actividades reales se ajustan a las actividades

planificadas”®

°3 Administracién una perspectiva global. Harold Koontz, Heinz Weihrich 112 Edicién Pag.36.

** Administracién y Direccién, Emilio Pablo Diez de Castro, 1 Edicién 2001, Pag.6
% Administracién y Direccién, Emilio Pablo Diez de Castro, 1 Edicién 2001, Pag. 13
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CAPITULO Ill COLECTA Y TRATAMIENTO DE DATOS

3.1 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion que se utilizara para el estudio de las ferreterias de la
Ciudad de San Miguel con respecto a la propuesta de la técnica Empowerment
sera la investigacion descriptiva y correlacional porque se busca especificar
caracteristicas y perfiles de personas o grupos a través de técnicas como
cuestionarios, entrevistas; las cuales se utilizaran para plantearse hipétesis que

luego seran probadas.

3.2 Método de Investigacion

La presente es una investigacion no experimental ya que la obtencion de los datos
se realizara una sola vez en cada unidad de analisis, aunque se utilizaran dos
instrumentos de recoleccion de informacion, con aplicacion Unica a cada sujeto de
investigacion.

3.6Poblacion y Muestra

Poblacion

La unidad de analisis estara constituida por 311 sujetos de estudio representantes
de 18 empresas ferreteras la cual se distribuye de las siguiente manera 23
gerentes y 288 empleados. (Ver Anexo 2)

Muestra

La muestra se obtendrd mediante aplicacion de la siguiente formula para

poblaciones finitas:
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Formula: n= Z% P.QN
E2 (N-1)+ZPQ

n = Tamafo de la muestra necesaria

Z = Nivel de confianza

P = Probabilidad de que el evento ocurra

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra
E = Error de estimacion

N = Poblacion

Célculo de la muestra para los gerentes

Formula; n= Z2 P.Q.N
E2 (N-1)+ZPQ

n = Tamafo de la muestra necesaria

Z = Nivel de confianza = 1.96

P = Probabilidad de que el evento ocurra = 0.73

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra = 0.27
E = Error de estimacion = 0.05

N = Poblacion = 23

Sustituyendo en la formula:

n= (1.96)% (23) (0.73) (0.27)

(0.05)% (23-1) +(1.96)? (0.73) (0.27)

n= 17.41512528
0.055 + 0.75717936
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n= 17.41512528
0.81217936

n= 21

Célculo de la muestra para los empleados

Formula: n= Z% P.QN
E2 (N-1)+ZPQ

n = Tamafo de la muestra necesaria

Z = Nivel de confianza = 1.96

P = Probabilidad de que el evento ocurra = 0.73

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra = 0.27
E = Error de estimacion = 0.05

N = Poblacion = 288

Sustituyendo en la férmula:

n= (1.96)% (288) (0.73) (0.27)
(0.05)? (288 —1) + (1.96) % (0.73) (0.27)

n= 218.0676557
0.7175 + 0.75717936

n= 218.0676557
1.47467936
n= 148
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3.7Técnicas para el acopio de lainformacién

Las técnicas que se utilizaran para la recoleccién de datos es la entrevista, porque
permitird obtener informacion mediante preguntas dirigidas a los gerentes y
empleados de las empresas ferreteras, asi mismo permitird obtener informacién

complementaria a la emitida en cuestionario.

3.8Instrumentos
El instrumento que utilizaremos seré el cuestionario el cual estara dirigido tanto a

los gerentes como a empleados de las Ferreterias de la Ciudad de San Miguel.

e Encuesta
Esta técnica consiste en recopilar informacion acerca del tema de investigacion de
la poblacion en estudio, ejemplo: datos personales, opiniones sobre el tema,
respuestas a preguntas formuladas sobre los diversos indicadores que se

pretenden explorar a través de este medio.*®

e Cuestionario
Para la aplicacion de la técnica de la encuesta se estructurara un cuestionario
gue presupone seguir una metodologia sustentada en el cuerpo de la teoria,
es decir el marco conceptual en que se apoya el estudio. Cada una de las
preguntas estara dirigida para conocer aspectos especificos de los indicadores,
con el fin de obtener y recopilar la informacion necesaria acerca del fendmeno en

estudio.

3.6 Fuentes para la Obtencion de La Informacion

La informacion necesaria para la investigacion se obtendra directamente de los

gerentes y empleados de las empresas. Para ello, se utilizara el instrumento

°® Guia para realizar investigaciones sociales, Ratl Rojas Soriano, 34 Edicion, Pag. 221
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cuestionario el cual se elaborara con preguntas cerradas y de alternativas
multiples el cual se aplicara tanto a los gerentes como a empleados mediante
visitas de cambo en sus lugares de trabajo.

1.3 Procesamiento de la Informacién

Una vez obtenida la informacion se analizara cada pregunta realizada en el
cuestionario elaborando una tabulacién y andlisis de cada una, examinando los
resultados obtenidos, representandolos graficamente y evaluando los posibles

problemas a las que se enfrentan las empresas hoy en dia.

3.8 Analisis y Discusion de Resultados

Una vez desarrollados los comentarios de todas las preguntas, se procedera a
estructurar un analisis de los resultados, en el cual se explora de cierta forma la
percepcion que los empleados tienen acerca del manejo de la técnica

Empowerment, sus funciones y el conocimiento que poseen acerca de éste.

Para el andlisis de los datos se evaluaran los datos obtenidos en el procesamiento
de la informacion que se obtuvo en los cuestionarios ya completados por los
gerentes y empleados. La discusion se hara contrastando los resultados obtenidos
en el estudio de la investigaciéon de campo con la informacion presentada en el
marco tedrico, con el propdsito de identificar y analizar los problemas que se

pueden estar ocurriendo y posibles soluciones.
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CAPITULO IV
ANALISIS E
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RESULTADOS



CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Andlisis E Interpretacion del Cuestionario Dirigido a Gerentes
Pregunta No. 1
¢, Conoce usted la técnica del Empowerment como técnica de Administracion

Moderna?

Objetivo: Determinar si los gerentes conocen el significado del Empowerment

como técnica administrativa moderna.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
SI 9 39
NO 14 61
TOTAL 23 100

Grafica de Datos
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Anélisis de los Datos:
Del total de gerentes encuestados el 61% no conoce el Empowerment como

técnica de Administracion Moderna mientras que el 39% si la conoce.
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Interpretacion de los Resultados:

De acuerdo a la informacion recopilada se identifica que los gerentes de las
empresas ferreteras no conocen el Empowerment como técnica de Administracion
Moderna. Los encargados utilizan el manejo de la técnica en el area de
Recursos Humanos, pero de manera distinta, basandose mas que todo en
experiencias; las cuales son expuestas para dirigir al personal de la

empresa.

Debido a lo observado podemos decir que los gerentes no aplican la técnica. Sin
embargo existe un pequefio grupo de gerentes que si implementan la técnica pero
de manera aislada, ya que solamente mantienen una idea sobre la aplicacion del

Empowerment.

Pregunta No. 2

¢, Ha implementado esta técnica administrativa en su empresa alguna vez?

Objetivo: Conocer si los gerentes han implementado dentro de sus empresas el

Empowerment como técnica de administracion moderna.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
SI 5 22
NO 18 78
TOTAL 23 100

Grafica de Datos

osi
B NO
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Analisis de los Datos:
De los gerentes encuestados el 78% no al implementado la técnica
ninguna vez, mientas que el 22% si la esta implementado en su empresa lo que

equivale a solamente cinco gerentes de los veintitrés encuestados.

Interpretaciéon de los Resultados:

Podemos analizar que existe un fenbmeno negativo con respecto a la aplicacion
de la técnica Empowerment. Se determino la existencia de un alto grado de
gerentes de ferreterias que jamas han utilizado la técnica administrativa porque no

poseen conocimientos sobre el desarrollo de la misma.

Pregunta No. 3

¢,Ha obtenido resultados positivos al implementar esta técnica?

Objetivo: Identificar si el Empowerment como técnica de administracion moderna

ha generado beneficios en el manejo de las Empresas.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 5 22
NO 18 78
TOTAL 23 100

Grafica de Datos
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Andlisis de los Datos:

De los gerentes encuestados el 78% debido a que no ha implementado la
técnica ninguna vez no han podido observar ningun resultado, mientas que el
22% si la esta implementado en su empresa y se han visto resultado positivos en

el manejo del personal.

Interpretacién de los Resultados:

Segun la informacion proporcionada por los encargados de las empresas
ferreteras afirmaron que existe un alto grado de deficiencias al implementar la
técnica del Empowerment en sus organizaciones. La razon por la que los
encargados no pueden obtener los beneficios es porque no tienen el conocimiento

de la existencia de dicha técnica.

Pero encontramos un pequefio grupo de encargados que si estan aplicando la
técnica, por lo tanto; han obtenido resultados positivos al implementar de una
manera adecuada estableciendo normas que les permita a los empleados un
excelente desenvolvimiento de una manera mas eficiente y eficaz dentro de la

organizacion.

Pregunta No. 4

¢,Cuenta la empresa con una estructura Organizativa definida?

Objetivo: Identificar si las Empresas cuentan con una Estructura Organizativa
por escrito.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
SI 18 78
NO 5 22
TOTAL 23 100
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Analisis de los Datos:
De los gerentes encuestados el 78% si cuenta con una estructura organizativa
definida mientas que el 22% no tiene ninguna estructura organizativa establecida

gue le permita tener un mejor control y manejo de funciones dentro de la empresa.

Interpretacion de los Resultados:

Mediante la informacién se identifico que existe un alto indice de gerentes que han
elaborado sus organigramas lo que les permite tener una estructura administrativa
definida con sus roles, metas, que cada miembro de la empresa debe cumplir para

lograr un funcionamiento eficiente y eficaz de dicha organizacion.

Sin embargo, existen ferreterias que sus gerentes no han elaborado una
estructura organizativa formal que les permita a sus empleados conocer de
manera escrita como esta conformada dicha organizacién sino que, Unicamente

los encargados se basan en informar a sus empleados de manera verbal.

Pregunta No. 5

¢ Sefale los conceptos que tiene definidos en la empresa?

Objetivo: Identificar si tienen definidos los conceptos de Vision, Mision, Objetivos,

Valores y Politicas dentro de la Empresa.
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Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Misién 18 78
Vision 18 78
Objetivos 14 61
Valores 7 30
Politicas 4 17

Gréafica de Datos
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Analisis de los Datos:
De los encuestados el 78% cuentan con una vision y mision, el 61% tienen

objetivos establecidos, el 30% tienen valores y el 17% han formulado politicas.

Interpretacion de los Resultados:

Las observaciones realizadas a las empresas ferreteras respecto a que sus
empleados adquieran conocimientos sobre los conceptos de vision, mision,
objetivos, valores y politicas dentro de la empresa demuestran que una gran
parte de las ferreterias de San Miguel cuentan con una mision, vision, lo
cual les permite a los empleado conocer algunos objetivos que les ayudara

lograr en un futuro.
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Sin  embargo existen pocas empresas que tienen por escrito los valores y

politicas. Por lo tanto si bien es que algunas ferreterias no poseen todos los

conceptos anteriores, debido a que no poseen conocimiento de una administracién

y Unicamente se basan en su experiencia.

Pregunta No. 6

¢Se le han dado a conocer a los empleados los conceptos marcados en la

pregunta anterior?

Objetivo: Identificar si se les ha dado a conocer a los empleados los conceptos

antes mencionados.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
SI 70
NO 30
TOTAL 100
asi
B NO
NO
SI

Andlisis de los Datos:

El 70% de los gerentes o encargados de las ferreterias han dado a conocer a sus

empleados los conceptos mencionados en la pregunta anterior, sin embargo el

30% no los conoce.
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Interpretacion de los Resultados:

De acuerdo a la informacion se demuestra que existe un indice positivo por parte

de las empresas ferreteras puesto que cada ferreteria cuenta con vision, mision,

objetivos, politicas y valores.

Por lo tanto los gerentes han dado a conocer a sus empleados todos los

conceptos y sus significados de manera formal o escrita. Entonces los empleados

tienen claro los conceptos lo cual les permite poseer una vision mas clara de lo

gue la empresa quiere lograr. Sin embargo un nimero pequefio de empresas

consideran que no es necesario dar a conocer estos conceptos, de manera que

manifiestan no tener interés en establecer estos conceptos dentro de la

organizacion.

Pregunta No. 7

¢, Qué medios utiliza para comunicarse con sus empleados?

Objetivo: Conocer los medios de comunicacion que utilizan los gerentes con sus

empleados.
Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA
VERBAL 21
ESCRITO 2
JEFE INMEDIATO 0
TOTAL 23

JEFE INMEDIATO

VERBAL

PORCENTAJE
91
9
0
100

O VERBAL
B ESCRITO
O JEFE INMEDIATO
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Analisis de los datos:
De los gerentes el 91% de ellos se comunican verbalmente con sus empleados, y
solamente el 9% lo hace de forma escrita.

Interpretaciéon de los Resultados:

Se analizo que el medio de comunicacion que utilizan los gerentes de las
empresas ferreteras es de forma verbal. Por lo tanto, los encargados expresan la
informacion a sus empleados de una manera que el mensaje sea trasmitido de
forma clara, veraz y eficaz. De esta forma los gerentes dan una orden, informacién

0 una observacion a los empleados.

Pero existen pocas ferreterias que no utilizan el medio de comunicacion verbal
sino que se basan en el medio de comunicacion escrito; es asi como los
encargados transmiten sus mensajes y toda informacion que desean manifestar a

los empleados de la organizacion.
Pregunta No. 8
¢, Considera efectivo los canales de comunicacion que utiliza los empleados dentro

de la empresa?

Objetivo: Identificar si los medios de comunicacion utilizados por los gerentes

estan siendo efectivos dentro de la empresa.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 20 87
NO 3 13
TOTAL 23 100
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Andlisis de los Datos:

De acuerdo a los medios que los gerentes utilizan para comunicarse cada uno de
ellos se evalud y determino si eran efectivo el canal que estaban utilizando vy el
87% contesto que si estaba dando los resultados deseados en cuanto a su
efectividad, mientras que el 13% menciono que no porque habian algunos ruidos
gue estaban afectando la veracidad y claridad del mensaje al llegar éste al

receptor.

Interpretacion de los Resultados:
Mediante la informacion se identifico que el medio de comunicacién que utilizan
los gerentes de las ferreterias les proporciona excelentes resultados y por

supuesto el medio que ellos consideran es eficaz.

Sin embargo, existen otros comentarios negativos por parte de los encargados de
las ferreterias los cuales consideran que al aplicar un medio de comunicacion les
genera algunos distractores al transmitir sus mensajes, de manera que afectan la
veracidad y claridad del mensaje al llegar este al receptor.

Pregunta No. 9

¢cLes proporciona a sus empleados la informacion necesaria para realizar

cualquier actividad dentro de la empresa?
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Objetivo: Determinar si los gerentes proporcionan toda la informacion que
necesitan sus empleados para realizar cualquier actividad dentro de la

organizacion.

Tabulacion de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 19 83
NO 2 8.5
NO CONTESTO 2 8.5
TOTAL 23 100

20 Grafica de Datos
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Analisis de los datos:
De los gerentes encuestados el 83% proporciona la informacion necesaria a sus
empleados, sin embargo el 8.5 no brinda toda la informacion igualmente el 8.5%

se abstuvo de contesta dicha interrogante.

Interpretacion de los Resultados:
De acuerdo a la informacion proporcionada por parte de los gerentes de las
ferreterias la importancia de informar a los empleados las funciones que tienen

dentro de la empresa, para que ellos puedan realizar eficazmente su trabajo.

Sin embargo encontramos gerentes que piensan lo contrario que nunca se debe

informar a los empleados acerca de la empresa, porque debido a la informacién
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gue adquieren pueden ser explotados en otras empresas. Por |lo tanto, no brindan

la informacién necesaria a sus empleados.

Pregunta No. 10

¢Aplica dentro de la empresa Trabajo en Equipo?

Objetivo: Analizar si existe dentro de las empresas ferreteras el trabajo en equipo

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 20 87
NO 2 8.5
NO CONTESTO 1 4.5
TOTAL 23 100

Grafica de Datos
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Analisis de los datos:
El 87% de los gerentes aplica dentro de su empresa el trabajo en equipo mientras

gue el 8.5% no lo hace porque no tiene idea de como aplicarlo, y el 4.5% no
contesto.

Interpretacion:
Se analizo un alto indice de empresas ferreteras que prefieren trabajar en equipo,

pues los gerentes opinan que es la Unica manera para que los empleados trabajen
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eficientemente y cumplir con los objetivos establecidos. Por lo tanto aplican dentro

de la empresa el trabajo en equipo.

Sin embargo, en otras ferreterias los gerentes consideran no aplicar la técnica
porgue no poseen conocimientos de como se debe desarrollar lo cual es debido a
la falta de informacién. De manera que los encargados prefieran ensefiar a sus
empleados que deben ayudarse unos a otros para realizar eficientemente su
trabajo.

Pregunta No. 11
¢Los empleados pueden tomar decisiones en su trabajo acorde a su

responsabilidad?

Objetivo: Evaluar si los empleados pueden tomar decisiones en su trabajo acorde

a sus responsabilidades.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 18 78
NO 5 22
TOTAL 23 100

Grafica de Datos
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Anélisis de los Datos:

De los gerentes encuestados el 78% si permite la toma de decisiones por parte
de los empleados en su trabajo siempre y cuando este acorde a las funciones
delegadas para el. Sin embargo, el 22% respondié que el empleado no puede

tomar decisiones en su trabajo.

Interpretaciéon de los Resultados:
La informacién hace referencia que los empleados de las ferreterias tienen la
libertad de la toma de decisiones en relacibn a su trabajo en un momento

determinado.

Sin embargo, encontramos empresas ferreteras que los gerentes o encargados no
permiten por ningln motivo que sus empleados tomen decisiones en la

organizacion.

Pregunta No. 12

¢Aplica la técnica de Lluvia de Ideas para analizar y establecer los Objetivos?

Objetivo: Identificar la técnica lluvia de ideas para analizar y establecer los
objetivos de la organizacion.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
SI 9 39
NO 14 61
TOTAL 23 100

5 Grafica de Datos
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Andlisis de los Datos:

El 39% de los gerentes opino que si aplican la lluvia de ideas en sus empresas,
mientras que el 61% de las empresas aplica esta técnica.

Interpretaciéon de los Resultados:

De acuerdo a la informacién existen empresas ferreteras que aplican la técnica
lluvia de ideas, los gerentes consideran necesario que los empleados aporten
ideas para mejorar algunas etapas del proceso administrativo que se desarrollan
dentro de la empresa.

Pero existe un alto grado de empresas que no consideran aplicar la técnica de
lluvia de ideas o sugerencias que provengan de empleados sino que solamente de
encargados o jefes de areas especificas que puedan aportar la informacion que se

necesita sobre alguna anomalia o mejoria de la empresa.

Pregunta No. 13

¢, Como determina la Satisfacciéon Laboral?

Objetivo: Determinar que métodos utilizan los gerentes para medir la satisfaccion

laboral de sus empleados dentro de las empresas ferreteras.

Tabulacion de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Clima 17 73
organizacional
Ausentismo 0 0
Rotacion de 6 26
Puestos
capacitacion 9 39
Otros 3 13
No contesto 5 22
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Gréafica de Datos
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Analisis de los Datos:

El 79% de los gerentes opina que determina la satisfaccion en sus empleados por
medio del clima organizacional, el 26% a través de la rotacion de puestos, por
medio de la capacitacion un 39% y otros un 13% mientras que el 22% se abstuvo

de contestar.

Interpretacion de los Resultados:

Se analizo que las empresas ferreteras utilizan algunos métodos para medir la
satisfaccion laborar de sus empleados. El método que mayormente se utiliza es el
clima organizacional, porque ayuda a conocer si el empleado esta satisfecho con

el trabajo que desempenia.

Asi  mismo, el método de la capacitacion es otra eleccion por parte de los
gerentes ya que sirve para reforzar las habilidades de los empleados y que éste

sea productivo.
Sin embargo, los encargados optan por el método rotacion de puestos porque

colocan al empleado en diferentes funciones o areas dentro de la empresa y

ubican al empleado en el lugar donde su desenvolvimiento sea eficiente.
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Pregunta No. 14

¢, Qué técnica utiliza para mejorar la insatisfaccion del empleado?

Objetivo: Identificar la técnica que utilizan los gerentes para solventar la

insatisfaccion de sus empleados.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Remuneracion 17 73
Gratificacion 3 13
Reconocimiento 15 65
laboral
Otros 2 9

Grafica de Datos
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Analisis de los Datos:
El 73% de los gerentes de las empresas ferreteras utilizan la remuneracion para
satisfacer a sus empleados, el 65% utiliza el reconocimiento laboral, el 13% la

gratificacion y el 9% utiliza otras técnicas.
Interpretacion de los Resultados:

De acuerdo a la informacién los gerentes de las ferreterias consideran utilizar para

solventar la insatisfaccion de los empleados la técnica de la remuneracion, debido
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a que impulsa, motiva al empleado a mejorar el desempefio laboral y esto permite
sentirse satisfecho.

Sin embargo, otras ferreterias consideran como otra alternativa para solventar la
insatisfaccion laboral la técnica del reconocimiento laboral, esta funciona
identificando al mejor empleado luego colocandolo como el mejor en un

determinado tiempo ya sea del mes, trimestre o semestre, etc.
También la gratificacién es otra técnica que es utilizada en algunas ferreterias la
cual permite que los empleados obtengan bonos, y otros tipos de reconocimientos

gue les ayude a sentirse satisfecho.

Pregunta No. 15

¢ Existe una distribuciéon equitativa en la asignacion de las actividades laborales?

Objetivo: Determinar si existe una distribucidon equitativa en la asignacion de las

actividades laborales.

Tabulacion de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 21 91
NO 2 9
TOTAL 23 100

Grafica de Datos
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Andlisis de los Datos:
Segun los resultados obtenidos el 91% distribuye de manera equitativa las
actividades, mientras que el 9% no lo hace.

Interpretaciéon de los Resultados:

Se analizo que las empresas ferreteras realizan una distribucion equitativa en la
asignacion de las actividades laborales a sus empleados, es decir; ejecutando las
funciones o actividades que cada uno debe realizar en su trabajo, las cuales
deben ser respetadas en todo momento.

Sin embargo, otras ferreterias consideran que es imposible delegar a una persona
las actividades especificas ya que en ciertos momentos es necesario que realicen

otro tipo de actividad que no les ha sido delegada dentro de la organizacion.

Pregunta No. 16

¢, Qué herramientas utiliza para estimular la creatividad de sus empleados?

Objetivo: Conocer qué herramienta utilizan los gerentes para estimular la

creatividad de sus empleados.

Tabulacion de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Premio a la 4 17
mejor idea
Reconocimiento 13 57

a lainnovacion
Obra del mes

Otros
No contesto 3 13
Total 23 100
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Gréafica de Datos
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Analisis de los Datos:

Segun los resultados obtenidos el 17% emplea el premio a la mejor idea como
herramienta para estimular la creatividad, el 57% el reconocimiento a la
innovacion, el 4% a la obra del mes, 9% utiliza otros y el 13% se abstuvo de

contestar.

Interpretacion de los Resultados:

Segun la informacioén las empresas ferreteras utilizan herramientas para estimular
la creatividad de sus empleados, una de ellas es la técnica del reconocimiento a la
innovacion, la cual los gerentes la implementan como un medio de elogio o0 una

felicitacion.
También los encargados premian a los empleados por la mejor idea. Mientras que
otros gerentes estimulan a los empleados resaltdndoles como empleado del mes,

por sus labores dentro de la organizacion.

Pregunta No. 17

¢, Considera de importancia que sus empleados se sientan motivados?

Objetivo: Evaluar la importancia que tiene para el gerente la motivacion laboral de

sus empleados.
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Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 23 100
NO 0 0
TOTAL 23 100

Gréafica de Datos
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Analisis de los Datos:
El 100% de los gerentes contesto que es importante que sus empleados se

sientan motivados en sus trabajos.

Interpretacion de Resultados:

De acuerdo a la informacion las empresas ferreteras consideran necesario que
sus empleados se sientan motivados. De manera que el empleado se encuentre
dispuesto a mejorar su trabajo continuamente, teniendo un resultado eficaz y

eficiente para lograr los objetivos de la organizacion que se proponen alcanzar.
Para lograr la motivacion los principales responsables son los gerentes o

encargados de las empresas ferreteras, es decir; que deben cultivar la motivaciéon

cotidianamente para lograr la productividad en sus empleados
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Pregunta No. 18

¢, Qué tipo de motivacion utiliza para con sus empleados?

Objetivo: Analizar los tipos de motivacion que utilizan los gerentes para incentivar

a sus empleados.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
M. por logros 16 70
M. por 3 13
competencia
M. por 5 22

autorrealizacion
M. por afiliacion

M. por poder
Otros
Grafica de Datos
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Anélisis de los Datos:
El 70% de los encuestados opina que utiliza la motivacion por logros, el
13% motivacion por competencia, el 22% motivacion por realizacion, ninguno

utiliza la motivacion por afiliacion, el 9% motivacion por poder, y el 4% otros.
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Interpretacion de los Resultados:
Segun la informacion las empresas ferreteras optan en gran escala la alternativa

de la motivacién porque asi los empleados logran ser mas competentes.
Por lo tanto la alternativa de motivacion por logros ayuda a mejorar el desempefio
laboral en comparacién con los demas empresas. Mientras que otras empresas

aplican otro tipo de motivacion.

Pregunta No. 19

¢ Sefale las etapas del proceso administrativo que se aplican a la empresa?

Objetivo: Evaluar los procesos administrativos que se aplican dentro de las

empresas ferreteras.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Planeacion 19 83
Organizacién 12 52
Direccion 3 13
Control 23 100
Otro 0 0

Grafica de Datos
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Andlisis de los Datos:
El 83% de los gerentes encuestados aplican la planeacion, el 52% la organizacion,
el 13% la direccion y el 23% el control.

Interpretaciéon de los Resultados:

Se analizo que las empresas ferreteras aplican el proceso administrativo en gran
medida. Las etapas del proceso administrativo son muy importantes para el buen
funcionamiento de la empresa, aunque algunos gerentes no saben que estan
aplicando algunas etapas administrativas en realidad las utilizan pero no tienen

una idea clara de como se llevan a cabo, aplicandolas de manera empirica.

Sin embargo, la mayoria de las empresas ferreteras se preocupan en planear y no
consideran necesaria las otras etapas del proceso administrativo, como organizar,
dirigir y controlar; de manera que las descuidan provocando una deficiencia dentro

de la organizacion.

Pregunta No. 20

¢ Se le ha dado a conocer a los empleados el proceso administrativo?

Objetivo: ldentificar si los empleados conocen los procesos administrativos que

se aplican dentro de las empresas ferreteras.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 12 52
NO 11 48
TOTAL 23 100
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Grafica de Datos
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Andlisis de los Datos:
El 52% de encuestados opino que si le han dado a conocer las etapas del proceso

administrativo utilizado en su empresa, mientras que el 48% lo desconoce.

Interpretacion de los Resultados:
De acuerdo a la informacion los gerentes de las empresas ferreteras han
proporcionado conocimientos a los empleados de las etapas del proceso

administrativo.

Por lo tanto, existe un alto grado de aceptacion por parte de las empresas
ferreteras que sus empleados conozcan los procesos administrativos para llevar a
cabo los objetivos de la empresa. De manera que se le reconoce al empleado que
el no es simplemente una persona mas que integra la empresa sino una parte
fundamental, por tal razdén; es necesario que forme parte del proceso
administrativo que se desarrolla en las empresas. Sin embargo existen otras
ferreterias que consideran que los empleados no deben conocer los procesos

administrativos por razones confidenciales dentro de la empresa.
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4.2 Analisis e interpretacion de la encuesta dirigida a los empleados

Con el propoésito de obtener respuestas ante la aplicacion de la técnica
Empowerment en las empresas ferreteras de la Ciudad de San Miguel se realizo la
siguiente encuesta que a continuacién se presenta con su respectivo andlisis e

interpretacion.

Pregunta No. 1

¢, Conoce usted el Empowerment como técnica de Administracion moderna?

Objetivo: Conocer si el recurso humano de la empresa conoce el Empowerment

como técnica administrativa moderna.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 24 16
No 124 84
Total 148 100

Grafica de Datos
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Anélisis de los Datos:
De Todos los empleados encuestados el 16% si conoce el empowerment y el

84% no sabe que significa.
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Interpretacion de los Resultados:
De acuerdo a la opinién de la mayor parte de los encuestados no conocen el
Significado del Empowerment como técnica administrativa moderna, debido a que

también los gerentes o encargados la desconocen.
Sin embargo, existen pocas ferreterias que si conocen el Empowerment, los
cuales se encuentran satisfechos de la técnica ya que les ayuda a crecer

eficientemente en sus funciones laborales.

Pregunta No. 2

¢, Se ha implementado el empowerment en su empresa alguna vez?

Objetivo:  Conocer si el Empowerment se ha implementado como técnica

administrativa moderna.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 12 8
No 136 92
Total 148 100

Grafica de Datos
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Anélisis de los Datos:
Del 100% de la poblacién encuestada, el 92% opina que no se ha implementado el

Empowerment en su empresa, y un 8% considera que si.

Interpretaciéon de los Resultados:

Se analizo que la mayoria de empresas debido a que no implementan la técnica
empowerment sus empleados no poseen conocimientos de su aplicaciéon, por lo
tanto los empleados consideran que es muy importante aplicarla ya que esta
puede ayudarles a ser mas eficientes en su trabajo cotidiano.

Pregunta No. 3
¢Cree usted que el Empowerment es de beneficio para la toma de decisiones

eficaces dentro de la empresa?

Objetivo: Conocer si el Recurso Humano considera beneficioso el Empowerment

para la toma de decisiones dentro de la empresa.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 70 48
No 78 52
Total 148 100
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Anélisis de los Datos:
De la poblaciéon encuestada un 48% considera que si es de beneficio aplicar el
Empowerment para mejorar la toma de decisiones dentro de la empresa, y un 52%

considera que no.

Interpretaciéon de los Resultados

De acuerdo a la opinion de los encuestados consideran que si es beneficioso para la
toma de decisiones eficaces dentro de la empresa porque aunque no la conocen
creen que las técnicas administrativas son necesarias aplicarlas para un mejor
desempeiio de sus actividades, ya que una de las ventajas que ofrece dicha técnica

ayuda a mejorar la participacion del recurso humano en su desarrollo organizacional.

Pregunta No. 4

¢, Conoce usted la Estructura Organizativa de la empresa?

Objetivo: Verificar si el Recurso Humano conoce como esta la Estructura
Organizativa de la Empresa.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 81 55
No 67 45
Total 148 100

Grafica de Datos
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Andlisis de los Datos:
De la poblacién encuestada, el 45% opina que no conoce la estructura

organizativa de su empresa, y un 55% si lo conoce.

Interpretaciéon de los Resultados:

De acuerdo a la investigacion, podemos observar que un porcentaje de la
poblacion conoce la estructura organizativa de la empresa, obteniendo una mejor
vision de quienes son las personas que integran su empresa, y sabiendo cual es
su nivel de ubicacion dentro de la misma; le ayuda a saber a quien se dirigird ante
cualquier situacion que se presente dentro de sus actividades. Sin embargo otras
empresas ferreteras no se preocupan por dar a conocer la estructura organizativa

a sus empleados.

Pregunta No. 5

¢, Cuales de estos conceptos se le han dado a conocer en la empresa?

Objetivo: Observar si se le han dado a conocer a los empleados la mision, vision,

objetivos, valores y politicas de la organizacion.

Tabulacion de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Mision 115 78
Vision 115 78
Objetivos 92 62
Valores 13 9
Politicas 4 3
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Gréafica de Datos
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Andlisis de los Datos:

De los empleados encuestados el 78% conoce la mision y vision, el 62% los

objetivos, 9% los Valores y el 3% la politicas.

Interpretacion:

De acuerdo a la opinién de la mayor parte de los encuestados manifiestan que

conocen la Mision y Vision de su empresa, con porcentaje menor dicen conocer

los objetivos pero se puede observar que la mayor parte del recurso humano no

conoce los valores ni politicas de su empresa.

Todo empleado debe conocer como esta trabajando la empresa, cuales son sus

objetivos ya sea a corto, mediano o largo plazo permitiéndole al empleado tener

una mayor claridad de lo que la empresa espera de su desempefio.

Pregunta No 6.

¢, Conocen los canales de comunicacidon que se utilizan dentro de la empresa?

Objetivo: Conocer si los empleados de las empresas ferreteras conocen los

canales de comunicacién que se aplican dentro de su empresa.
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Tabulacion de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 136 92
NO 12 8
TOTAL 148 100

Gréafica de Datos
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Analisis de los Datos:
El 92% de los empleados conoce los canales de comunicacion que se utilizan

dentro de la empresa, pero el 8% los desconoce.

Interpretacion de los Resultados:

La comunicaciéon es una parte muy fundamental dentro de las empresas y por el
cual debe tomarse muy en cuenta su aplicacion, ya que hay muchas barreras que
pueden distorsionar el mensaje que los superiores quieren transmitir a sus
subordinados, sin embargo la mayor parte de empresas conoce cual es el canal

gue utilizan y tratan de acatar los mensajes transmitidos por sus jefes.

Pregunta No. 7

¢, Hay algan Canal de Comunicacion definido dentro de la empresa?

Objetivo: Conocer si dentro de las empresas ferreteras tienen definido un canal

de comunicacion.
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Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 83 56

NO 65 44
TOTAL 148 100

Grafica de Datos
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Analisis de los Datos:
Del total de encuestados el 56% opinan que existe un canal de comunicacion

definido dentro de la empresa y un 44% opinan que no hay uno establecido.

Interpretacién de los Resultados:

Existe un porcentaje de empleados que manifiestan que no existe un canal de
comunicacion por lo que es preocupante para el desarrollo de la empresas
ferreteras de la zona de San Miguel, mientras que una parte considerable conoce
cual es el canal utilizado por sus superiores para transmitir cualquier tipo de

informacion necesaria para sus actividades.
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Pregunta No. 8

¢, Que medios utiliza para comunicarse con sus superiores?

Objetivo: Verificar el tipo de medio de comunicacién que utilizan los empleados

con sus superiores.

Tabulacion de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
VERBAL 103 69
ESCRITO 2 1
JEFE INMEDIATO 43 30
TOTAL 148 100

Grafica de Datos
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Analisis de los datos:
Del 100% de los encuestados el 69% se comunica de forma verbal, el 30% a

través de su jefe inmediato, y solo el 1% de forma escrita.

Interpretacion de los Resultados:

Segun la investigacién en las empresas ferreteras la mayor parte del recurso
humano se comunica de forma verbal, lo que contribuye para fortalecer los
canales de comunicacion entre empleados y sus superiores, un porcentaje medio

se comunica a través del jefe inmediato, y la minima parte de forma escrita.
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Pregunta No. 9
¢Obtiene la informacién necesaria para realizar todas las actividades que le

competen?

Objetivo: Conocer si el recurso humano de las empresas ferreteras obtienen la

informacion necesaria para realizar sus actividades.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 143 97
NO 5 3
TOTAL 148 100
160 123 Grafica de Datos
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Analisis de los Datos:
El 97% de la poblacion encuestada obtiene la informacién necesaria para la

realizacion de sus labores, y el 3% de la poblacion no obtiene la informacion.

Interpretacion de los Resultados:

Podemos observar que la investigacion refleja que la gran mayoria obtienen la
informacion que necesitan para realizar sus actividades laborales lo que ayuda al
empleado a conocer cuales son sus funciones dentro de la empresas,

permitiéndoles ser mas eficaces y eficientes en sus labores.
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Pregunta No. 10

¢ Existe dentro de la Organizacion Trabajo en Equipo?

Objetivo: Conocer si los empleados aplican la técnica de Trabajo en Equipo

dentro de la empresa.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 116 80
NO 32 20
TOTAL 148 100

Grafica de Datos
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Analisis de los Datos:
Del 100% de los encuestados el 80% trabajan en equipo, y el 20% no conoce que

es trabajar en equipo.

Interpretacion de los Resultados:

Segun la investigacion realizada a las ferreterias de la zona de San Miguel, existe
una gran mayoria que realizan sus actividades laborales aplicando la técnica de
trabajo el equipo, ya que cada uno es complemento del otro, permitiendo que cada

uno realice su trabajo responsablemente. Pero, otras empresas no se preocupan
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por realizar su trabajo en equipo; sino solamente cada uno a realizar la labor para

la cual ha sido contratado.

Pregunta No. 11

¢, Toma decisiones en su Trabajo acorde a su responsabilidad?

Objetivo: Analizar si los empleados toman decisiones cuando realizan sus

actividades dentro de la empresa.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
S 105 71

NO 43 29
TOTAL 148 100

120 Grafica de Datos
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Analisis de los Datos:
Del 100% del recurso humano encuestado el 71% toma decisiones, mientras que

el 29% no puede tomar decisiones acorde a su responsabilidad.

Interpretacion de los Resultados:
De acuerdo a los resultados obtenidos del recurso humano que conforman las
empresas ferreteras de la Ciudad de San Miguel, la mayoria puede tomar

responsabilidades pero limitadas solamente puede decidir por aquellas situaciones
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practicas que tienen que ver con su responsabilidades, pero en decisiones mas

complejas es necesario contar con la autorizacion de sus superiores.

Pregunta No. 12

¢Participa usted aportando sus ideas que contribuyan al mejoramiento
organizacional de la empresa?

Objetivo: Verificar si los empleados participan en el mejoramiento de la empresa
con el aporte de ideas.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
S 31 21

NO 117 79
TOTAL 148 100

Grafica de Datos
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Anélisis de los Datos:
De Todos los encuestados el 21% aportan sus ideas a la empresa y el 79% que

no participa en la aportacién de ideas para el mejoramiento organizacional de la
empresa.
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Interpretacion de los Resultados:

El aporte de las ideas de los empleados dentro de la empresa es muy importante
para conocer las areas en las que la empresas necesita mejorar, ya que ellos
estan a diario conociendo a los clientes, proveedores, competencia; y es necesario
gue ellos aporten ideas que contribuyan a mejorar para elevar el desarrollo

organizacional de la empresa.
Pregunta No. 13
¢, Qué método utiliza la empresa para determinar 0 mejorar su satisfaccion

laboral?

Objetivo: Identificar que métodos utiliza la empresa para determinar la

satisfaccion laboral de sus empleados.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Clima 49 33
organizacional
Rotacién de 52 35
Puestos
Capacitacion 47 32
Otros 6 4
No contesto 23 15

Grafica de Datos
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Analisis de los Datos:

Del la poblacion encuestada, el 35% utiliza la Capacitacion, el 33% Clima
Organizacional, el 32% Rotacion de Puestos, el 15% No contesto y el 4% opina
gue Otro método.

Interpretacién de Resultados:

De acuerdo a la opinion de la mayor parte de los encuestados lo que mas utilizan
las empresas ferreteras para mejorar la satisfaccion laboral es la Capacitacion,
seguido muy de cerca del Clima Organizacional. Ya que la capacitacion ayuda al
empleado a mejorar su trabajo y al mismo tiempo le motiva a usar su creatividad y

motivarle a ser mas productivo dentro de su empresa.

Pregunta No. 14

¢, Qué técnicas utiliza la empresa para solventar la insatisfaccion laboral?

Objetivo: Conocer si la empresa utiliza una técnica para solventar la
insatisfaccion laboral.

Tabulacion de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Remuneracion 91 61
Gratificacion 35 24
Reconocimiento 47 32
laboral
Otros 0 0
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Gréafica de Datos
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Andlisis de los Datos:
Del 100% de la poblacion el 61% opina que Remuneraciones, el 32%

Reconocimientos, el 24% Gratificaciones y 0% Otros.

Interpretacion:
De acuerdo a la opinion de los encuestados la mayor parte de las empresas
utilizan las Remuneraciones para solventar la insatisfaccion laboral, en segundo

lugar los Reconocimientos y como tercer lugar las Gratificaciones.

Muchas de las empresas se preocupan porque sus empleados se sientan
satisfechos en cuanto al clima que se vive dentro de la empresa pero también una
gran parte emplea técnicas como remuneraciones por su trabajo bien realizado o

con gratificaciones que también son un motivador para el empleado.

Pregunta No. 15

¢ Existe distribucidn equitativa en la asignacion de las actividades laborales?

Objetivo: Identificar si los empleados tienen una asignacién equitativa en sus

actividades.
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Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 88 59

NO 60 41
TOTAL 148 100
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Analisis de los Datos:
Del 100% de los encuestados el 59% opina que si existe una distribucion
equitativa del trabajo, y el 41% opina que no hay igualdad al dar el trabajo que le

corresponde a cada uno.

Interpretacion de los Resultados:

Para la mayoria de los encuestados la empresa realiza una asignacién equitativa
en sus actividades lo que manifiesta una motivacién al empleado en realizar bien
su trabajo, conociendo en forma clara las responsabilidades que debe cumplir
diariamente, mientras tanto otros opinan que la asignacion de las actividades no

es equitativa, por lo cual se muestra un estado de insatisfaccion laboral.
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Pregunta No. 16

¢, Toma usted iniciativa para realizar otras labores que no le competen?

Objetivo: Conocer si los empleados toman la iniciativa para realizar actividades
laborales adicionales.
Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
S 88 59

NO 60 41
TOTAL 148 100

Grafica de Datos
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Analisis de los Datos:
De todos los encuestados el 83% opina que si toma la iniciativa para realizar
trabajos que no le han sido establecidos, el 11% no lo hace y el 6% no contesto la

pregunta.

Interpretacion de los Resultados:

Segun la investigacion los empleados toman la iniciativa para realizar actividades
laborales adicionales, eso muestra que sus superiores estan en gran parte
satisfaciendo sus necesidades porque realizan actividades que no les han sido
delegadas debido a que estan concientes que son parte fundamental para que la

empresa sea productiva y competitiva dentro de un gran mercado exigente.
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Pregunta No. 17
¢ Qué herramientas utiliza la empresa para estimular la creatividad de un

empleado?

Objetivo: Identificar que métodos de estimulacion utiliza la empresa para los
empleados.
Tabulacion de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Premio 0 0
Reconocimiento 42 28
Empleado del mes 97 65
Otros 9 7

Grafica de Datos
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Analisis de los Datos:
De los encuestados al 28% les brindan un reconocimiento por su labor, un 65%
es nombrado como empleado del mes, el 7% utiliza otros métodos, y el premio

gue no es utilizado para estimular las labores de sus empleados.

Interpretacién de Resultados:
La mayor parte de empresas ferreteras utilizan el reconocimiento como un método
de motivar la creatividad de sus empleados, ya que es una técnica en la que se

incurre poco econdmicamente pero ayuda a elevar el nivel de motivacién del
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empleado, otro de los métodos es el reconocimiento ya sea a través de dinero,
canjes, vales, etc. Que también permiten un mejor desempefio por parte del

recurso humano.

Pregunta No. 18

¢ Es importante para usted sentirse motivado en el trabajo?

Objetivo: Conocer si los empleados consideran importante sentirse motivados.

Tabulacion de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
S 148 100

NO 0 0
TOTAL 148 100

Grafica de Datos
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Analisis de los Datos:
Todos los encuestados contestaron que es muy importante sentirse motivados en

su trabajo lo que equivale a un 100% de los empleados.
Interpretacion de los Resultados:

La motivacion es una fuerza impulsadora de importancia en cualquier ambito de la

actividad humana, pero es aun mas importante dentro de la empresa ya que
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determina es estado de animo en que un empleado realizara su trabajo. Permitira
su satisfaccion o su desgano al empezar una jornada de trabajo, por tal motivo
todos piensan que es necesario sentirse motivados para aportar su ayuda,

conocimiento y destrezas a las empresas.

Pregunta No. 19

¢, Reconocen su trabajo cuando lo han realizado bien?

Objetivo: Conocer si los superiores reconocen cuando los empleados han

realizado bien su trabajo.

Tabulacién de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
S 81 55

NO 67 45
TOTAL 148 100

Grafica de Datos
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Anélisis de los Datos:
Todas las empresas ferreteras reconocen el un 55% a los empleados cuando han

realizado bien su trabajo, mientras que el 45% no lo reconoce.
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Interpretacion de los Resultados:

Como se ha dicho anteriormente es necesario que toda empresa brinde
motivacion de cualquier forma a sus empleados para que ellos en forma voluntaria
y sin presion puedan aportar todo el tiempo, conocimiento, destreza a su trabajo
ya que de esa forma el se sentira satisfecho de contribuir al desarrollo de la

empresa.

Pregunta No. 20
¢, Qué tipo de motivacion utiliza la empresa con los empleados?

Objetivo: Conocer que tipo de motivacion utiliza la empresa para con sus

empleados.
Tabulacion de Datos
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
M. por logros 81 55%
M. por competencia 49 33%
M. por autorrealizacion 11 7%
M. por afiliacion 0 0%
M. por poder 22 15%
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Analisis de los Datos:
El 55% utiliza la motivacién por logros, el 33% la motivacién por competencia, el
7% lo hace por medio de la motivacion por autorrealizacion, el 15% utiliza la

motivacion por poder y ninguno utiliza la motivacion por afiliacion.

Interpretaciéon de los Resultados:

Todos los tipos de motivacién tienen sus ventajas al aplicarlos dentro de la
empresa lo importante es que este dando resultados positivos que ayudan a
cumplir con el objetivo establecido al emplearla. Lo mas importante es que se
utilicen ya sea una o dos maneras para que el empleado este satisfecho con su

trabajo.
Pregunta No. 21
¢ Sefale las etapas del proceso administrativo que usted conoce que se aplican en

la empresa?

Objetivo: Conocer si los empleados de las empresas ferreteras se identifican los

procesos administrativos de su empresa.

Tabulacion de Datos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Planeacion 52 35%
Organizacion 13 9%
Direccion 93 63%
Control 102 68%
Otro 0 0%
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Gréafica de Datos
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Andlisis de los Datos:
El 35% de los empleados conoce la planeacion de la empresa, el 63% la direccion,
el 68% el control y solo el 9% conoce la organizacion que se lleva a cabo dentro

de las empresas.

Interpretacion de los Resultados:

Todas las etapas del proceso administrativo deben darse a conocer a los
empleados ya que son ellos, quienes la van a ejecutar. Pero la mayor parte solo
conoce la direccion que se va a seguir para realizar el trabajo correctamente y el
control o sea la forma que los superiores tienen de evaluar el trabajo que ellos

estan desempefando.
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Conclusiones

En este apartado del trabajo se presentan las conclusiones y recomendaciones,
en las primeras se realiza una conjugacion de las variables dependientes con las
independientes segun los resultados obtenidos del cuestionario dirigido a gerentes
y empleados de las empresas ferreteras de la Ciudad de San Miguel.

Lo antes expuesto nos permitira realizar algunas recomendaciones que permitiran
mejorar el area de Recursos Humanos en la Ferreteria San José.

Al realizar un analisis exhaustivo de la informacién recopilada y profundizar en la
problematica planteada en la presente investigacion.

Se concluye:

1. La mayoria de las empresas ferreteras no conocen el significado del
Empowerment, en la pregunta 2 y 3 se nos respondid que un 78% de las
empresas incluyendo la Ferreteria San José no han implementado la técnica
administrativa ninguna vez, por lo tanto no conocen el resultado de la aplicacion
de la misma ya que ésta contribuye a la efectividad de la toma de decisiones, por
lo tanto no perciben resultados positivos al implementar la técnica.

Lo antes afirmado rechaza la hipétesis general, cuyo enunciado dice: El
Empowerment contribuye a lograr la efectividad en la toma de decisiones de

las Empresas Ferreteras de la Ciudad de San Miguel.

2. La comunicacién efectiva es importante ya que contribuye a mejorar de manera
clara las responsabilidades que tienen cada empleado dentro de la empresa,
logrando asi los objetivos organizacionales que se han propuesto. Asi mismo los
canales de comunicacién permiten que el gerente y el empleado puedan
comunicarse de manera precisa, eficaz y directa ya que para la mayoria de

empresas segun los resultados obtenidos en las preguntas numeros 7 a la 9 se
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refleja que un 87% consideran efectivos los canales de comunicacion para realizar
cualquier actividad dentro de la organizacion.

Lo antes expresado confirma claramente que se acepta la hipétesis especifica H;
gue dice lo siguiente: La comunicacion efectiva es importante para determinar

el grado de responsabilidad inherente en cada puesto de trabajo.

3. En toda empresa es importante que se den a conocer todas las etapas del
proceso administrativo asi como sus objetivos, metas, politicas, etc. Ya que esto
le ayuda al empleado a ser mas competitivo, productivo y eficaz porque conoce la
vision que la empresa persigue, esto les permite desarrollar estructuras y
procedimientos que facultan a las personas a realizar mejor su trabajo. En las
preguntas 5, 6 y 11 obtuvimos un resultado del 70% de empleados que no
conocen la mision, vision, objetivos, valores y politicas de la empresa esto no
permite a los empleados funcionar eficazmente en su trabajo ya que también no
pueden tomar decisiones que les permitan desempefiarse mejor ya que un 78%
no tiene la libertad de tomar decisiones.

Lo cual nos permite rechazar la hipotesis especifica H, que se enuncia lo
siguiente: La autonomia por medio de fronteras influye en la ejecucién de los

procesos laborales.

4. Al validar empiricamente sobre la ejecucion de equipos de trabajo autodirigidos,
el personal que labora en las empresas ferreteras aplica el trabajo en equipo lo
gue les permite mejorar en un 100% su trabajo ya que en la pregunta 10 el 87%
de las empresas realiza su trabajo en equipo cumpliendo eficientemente sus
labores.

Dicho todo lo anterior se puede argumentar que se acepta la hipotesis especifica
Hs3 que literalmente dice: Constituir equipos autodirigidos ayuda a la eficiencia

del proceso administrativo.
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Recomendaciones

1. Las empresas ferreteras de San Miguel y especificamente la Ferreteria San
José deben adoptar técnicas como el Empowerment, para obtener una
mayor flexibilidad y rapidez en los diferentes procesos administrativos. La
alta gerencia se debe conocer y comprometer la implementacion de

sistemas de mejoramiento continuo para poder afrontar a la competencia.

2. Es necesario que el gerente de la empresa de a conocer a sus empleados
la estructura organizativa a través de un organigrama para dar a conocer de
forma clara la linea de autoridad y responsabilidad. Fortaleciendo los
canales de comunicacion entre gerentes y empleados como forma de

contribuir a mejorar las relaciones laborales.

3. Que los gerentes den a conocer el concepto de mision, vision, valores,
objetivos y politicas, ya que esto les permitira un mejor desempeiio laboral
sintiéndose comprometidos con la empresa. Los gerentes deben tener la
politica de proporcionar a sus empleados toda la informacidon necesaria
para el cumplimiento de sus labores y que ellos asuman la responsabilidad

para con la empresa.

4. Realizar la formaciéon de equipos de trabajo en las empresas logrando asi
un buen ambiente laboral y mejores resultados operativos. Los gerentes de
las empresas ferreteras deben aprovechar al maximo la capacidad que
poseen los empleados para la toma de decisiones ante situaciones en las
gue el trabajador puede opinar en su area laboral. Asi mismo, desarrollar
capacitaciones para conferirles a los empleados nuevos conocimientos
necesarios para el desarrollo de las actividades laborales y a la vez

entregarles diplomas de reconocimientos por la capacitacion recibida.
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Capitulo V
DISENO DE LA
IMPLEMENTACION DE LA
TECNICA EMPOWERMENT EN
LA FERRETERIA SAN JOSE.



INTRODUCCION

En la actualidad son muchos problemas los que se presentan en las empresas
ferreteras tales como: Gestion empresarial deficiente, carencia de capacitacion,

alta competencia, etc. Obteniendo como resultado una desventaja competitiva.

Cuando las empresas son dirigidas de manera deficiente no tienen la capacidad
de competir, volviéndose esta una necesidad urgente a la expectativa de nuevos

sistemas administrativos, con el propoésito de llegar a lograr mejores resultados.

El principal reto para la aplicacion del modelo del empowerment, es que significa
un cambio radical tanto en la cultura como en la estructura de la organizacion. La
renuencia al cambio, no viene solo de parte de la punta de la piramide, sino de

cada uno de los elementos de la empresa.

El presente documento contiene una propuesta del Empowerment como técnica
de Administracion Moderna con el objetivo de lograr la efectividad en la empresa

ferretera San José de la Ciudad de San Miguel.

El desarrollo de la propuesta esta formada por los objetivos que se pretenden
lograr al aplicar esta técnica, luego se menciona la importancia de la propuesta
para las empresas ferreteras, describiendo su aplicacion, los cambios que deben
realizarse en la administracién, los lineamientos, la ruta a seguir y una evaluacion

gue permita conocer que tan efectiva esta siendo su aplicacion.
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OBJETIVOS
Objetivo General
e Contribuir a mejorar la toma de decisiones de los empleados a traves de la
aplicacion del Empowerment como técnica de Administracion Moderna para
lograr la efectividad en la empresa ferretera de la Ciudad de San Miguel.

Objetivos Especificos

e Proporcionar los lineamientos para que jefes y empleados se involucren en

el proceso de aplicacion de la técnica Empowerment.

e Establecer politicas para que la empresa constituya equipos de trabajo
logrando la efectividad y el cumplimiento de objetivos dentro de la

organizacion.

e Mejorar el sistema de comunicacion entre jefes y empleados para obtener

mayor participacion en la toma de decisiones.
e Implementar la importancia del cambio de la jerarquia organizacional

dentro de las empresas reemplazando su estructura tradicional por una de

mayor compromiso y alta involucracion del personal.
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IMPORTANCIA

Las empresas en general actualmente estan sometidas a presiones economicas,
competitivas, politicas, competencia global acelerada, clientes insatisfechos, poca
rapidez en la innovacidon o introduccién de un producto, organizaciones mas
planas que lineales, inercia y lucha burocréatica, tecnologia que cambia
rapidamente, estancamiento en la eficiencia o la productividad; que afectan su

sobrevivencia y estabilidad dentro del mercado.

Para que ésta pueda seguir laborando en un ambiente tan cambiante, es
necesario que se adapte, crezca y aprenda nuevas estrategias de como realizar el
trabajo, y una de las formas es mediante la aplicacion del Empowerment ya que
esto les permitira compartir el liderazgo y las tareas administrativas, los miembros
tendran la facultad para evaluar y mejorar la calidad del desempefio y el proceso
de informacion, el equipo proporcionara ideas para la estrategia de negocios;

estaran comprometidos con la empresa.

Las grandes empresas ferreteras de la Ciudad de San Miguel no son la excepcion
a esa realidad; es por ello que el presente documento es de gran importancia para
su funcionamiento implementando el Empowerment como técnica de
Administracion Moderna, con el cual los empleados y todos los niveles de la
organizacion sientan que ellos tienen una influencia sobre los estdndares de
servicios y eficiencia del negocio, dentro de su area de responsabilidad,
obteniendo una mejora continua, ademas; se proveera de elementos necesarios

para fortalecer los procesos que facilitaran el mejor desarrollo.
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ANTECEDENTES

La Ferreteria San José inicio sus operaciones en el afio de 1988 por el propietario
Fabio Villatoro Sorto quien era el encargado de las operaciones de la empresa
junto con su esposa, estaba ubicado en la octava calle oriente de la Ciudad de
San Miguel.

Inicio con un capital de $5,000 (¢43,750) vendiendo poca variedad de productos.
A medida fueron pasando los afios se vio en la necesidad de contratar mas
personal y con su poca experiencia el propietario quien también actualmente es el
gerente de la empresa es el que dirigia el comportamiento de los empleados y
quien decidia cual era el perfil del aspirante para ingresar a trabajar con ellos.

Estas y otras decisiones aun son tomadas por el propietario.

Para el afio de 1992 la empresa fue creciendo y se ubicaron en un nuevo local
ubicado en la octava avenida norte y décima calle oriente, quien ya habia
establecido una amplia cartera de clientes con quienes habia trabajado afios atras.
Para este momento el niumero de empleado crecié de uno a seis empleados
guienes desempefiaban sus funciones de acuerdo a las decisiones del propietario
guienes a su vez eran contratados de acuerdo a la iniciativa de la persona por

guerer trabajar y no necesitaba tener experiencia.

En la actualidad la empresa tiene una amplia variedad de productos demandados
por el mercado a precios accesibles, su administracién dirigida siempre por su
propietario, el personal con el que cuenta ahora es de nueve empleados, algunos
problemas enfrentados con el area de personal son robos, mal atencién a clientes,
irresponsabilidad, etc. que se han ido solventando de acuerdo a la poca
experiencia del propietario quien ha tratado de desempefiar un papel motivador

para que sus empleados estén satisfechos en su trabajo.
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DISENO DE LA IMPLEMENTACION DE LA TECNICA EMPOWERMENT
EN LA FERRETERIA SAN JOSE

El empowerment es un técnica muy importante que debe implementarse en toda
empresa, por tal motivo se detalla a continuacion un plan de accién para la

aplicacion de dicha técnica.
5.1 El Camino Hacia Empowerment

Es necesario definir las funciones con claridad antes del proceso de
transformacion y durante este. Las organizaciones necesitan entre quince meses y
cinco afios para completar las etapas de empowerment y se necesita un alto nivel

de ayuda, compromiso y apoyo para llevar a cabo el proyecto.

Durante el desarrollo de empowerment habra tropiezos que pueden ser
previsibles, no debemos estancarnos por los problemas si no enfrentarlos y

resolverlos, uno de estos tropiezos son:

1. Inercia: dificultad en decidirse a empezar.

2. Dudas personales: creer que usted no es capaz, ni puede crear en su lugar
de trabajo.
Ira: echarle la culpa a los demas por tener que pasar por todo esto.

4. Caos: se ven tantas formas de llegar al final que uno se pierde en el

camino.

5.2 Etapas Para Crear Empowerment

El punto de partida para cualquier empresa que quiera proporcionar a sus
empleados capacidades de tomar decision y autogestion, es adoptar una filosofia
general que sea facil de entender y una de las técnicas faciles en su aplicacion es

el Empowerment.
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Este es un proceso iniciado por los gerentes que buscan desarrollar al maximo
todas las habilidades y talentos de los empleados para alcanzar los objetivos y

metas de la organizacion.

Los gerentes deben buscar métodos simples que les permita desarrollarse en sus
labores cotidianas, el Circulo del Empowerment es una figura que consta de siete
etapas que un administrador puede utilizar para mejorar al maximo el desempefio

laboral del recurso humano.

5.2.1 Valoracién del estado actual de la organizacion

Para dar inicio a la primera etapa del empowerment se debe hacer una evaluacion
a la organizacion que consiste en realizar un cuestionario que debe ser

diligenciado por todos los miembros de la organizacion. Ver anexo No. 3

Cada etapa es facil de llevar a la practica, a continuacibn se explica

detalladamente cada etapa del circulo del Empowerment.

Primera Etapa:
Es el deseo que tienen las empresas de cambiar y mejorar ya que el éxito de las
demas etapas se debe a tener la iniciativa de mejorar cualquier area de la

empresa en la que se este fallando.

Segunda Etapa:

Es eliminar las limitantes y restricciones que tienen los empleados para ejecutar
cada una de sus funciones, en este paso la confianza es uno de los aspectos mas

importantes para la aplicacion del Empowerment.

Tercera Etapa:
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Los empleados ya habran aceptado e identificado las libertades que les han sido
brindadas y este es el punto en el cual toman conciencia de su trabajo y de sus
deberes.

Cuarta Etapa:
En esta etapa se trata sobre el aprendizaje de los empleados hacia nuevas
habilidades, logrando en ellos un mayor interés y haciendo que sus empleados

comiencen a adquirir mayores responsabilidades dentro de la organizacion.

Quinta Etapa:

En esta etapa se empiezan a mostrar resultados tangibles del Empowerment, de
todos los beneficios que han sido brindados a los empleados de las empresas
ferreteras de la Ciudad de San Miguel; en las etapas anteriores se observara una
conducta de alto rendimiento que llevara una mayor motivacion por alcanzar las

metas y obteniendo mejores resultados.

En la Sexta Etapa:
Se aumenta la autoestima de los empleados, haciendo que se vuelvan mas
motivados y competitivos, ya que se va incrementando el sentimiento de

pertenencia.

Séptima Etapa:
El empleado ha crecido por encima de su trabajo y esta en busca de nuevos
retos, es el momento de tomar responsabilidades y de obtener mayores

conocimientos, finalmente se habra completado el circulo.
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El Circulo del Empowerment

Deseo de Autonomia
ambiar y. onfianza

Aceptar
rabajos mas

crementa
ompetenci

onseguli
metas y

Caracteristicas del circulo:

e El cliente esta en el centro.

e Se trabaja en conjunto cooperando para hacer lo que se debe.

¢ Comparten responsabilidad, habilidad y autoridad.

e El control y la coordinacién vienen a través de continua comunicacion y
decisiones.

o Los empleados y el gerente tienen capacidad para trabajar con otros.

e Hay pocos niveles de organizacion.

e EIl poder viene de la habilidad de influir e inspirar a los demas no de su

jerarquia.
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e Las personas se manejan por si mismas y son juzgados por el total de su
trabajo el enfoque es hacia el cliente.
e Los gerentes son los que dan energia proveen las conexiones y dan

empowerment a sus equipos.

5.3 Caracteristicas Del Empowerment

Una de las caracteristicas del Empowerment es que favorece el desarrollo y el uso
de los talentos no demostrados por los empleados, ademas contribuye al logro del
trabajo.

En el siguiente cuadro se muestra la comprobacion del comportamiento, entre una

empresa que ha aplicado Empowerment ante una empresa tradicional.

Cuadro comparativo de una Empresa Tradicional con una Empresa que

aplica Empowerment.

Empresa Tradicional Empresa aplicando Empowerment
El puesto pertenece a la compaiiia El puesto pertenece a cada persona.
La persona solo recibe ordenes La persona tiene la responsabilidad, no el jefe o el

supervisor, u otro departamento.

El puesto no importa realmente Los puestos generan valor, debido a la persona que
esta en ellos.

El empleado no siempre sabe si esta trabajando La gente conoce su funcién dentro de la empresa en

bien. cada momento.

El empleado siempre tiene que quedarse callado. La gente tiene el poder sobre la forma en que se

hace cada cosa.

El puesto es diferente a lo que la persona es. El puesto es parte de lo que la persona es.

5.4 Cambios En La Jerarquia Tradicional De La Organizacion.

Desde el principio de los setenta las organizaciones en todo el mundo empezaron
a reemplazar su estructura tradicional por un mayor compromiso y alta

involucracién del personal.
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La estructura tradicional esta hecha en forma de piramide, en donde las funciones
son altamente especializadas, sus limites son claras y hay un control de los
supervisores para asegurar que el trabajo sea rapido y consistente, en conclusién
la gente que ocupa la punta de la piramide es la gente que planea y piensa

mientras que los niveles mas bajos son los hacen el trabajo.

La estructura de involucracion del personal y un mayor compromiso esta en forma
de circulo o de red por que puede verse como un conjunto de grupos 0 equipos

coordinados trabajando en funcion de un mismo obijetivo.

Las empresas en todo el mundo han iniciado a reemplazar las tradicionales
estructuras piramidales, altamente controladas y en la que sus empleados tienen
poca participacion, por un ambiente organizacional caracterizado por un mayor

compromiso, alta cooperacion del personal y automanejo.

La tendencia es sustituir las actuales estructuras para convertirlas en circulares o

de red, ya que las personas no quieren ser manipuladas sino dirigidas.

Tipos de Organizacion

/ N\

ORGANIZACION TRADICIONAL ORGANIZACION CON EMPOWERMENT
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5.4.1 Organizacién Tradicional

Actualmente en la ferreteria San José, utilizan la organizacién tradicional, ya que

estan enfocadas hacia el control, solo la alta gerencia puede planear y pensar;

mientras los niveles bajos Unicamente se limitan a desarrollar los trabajos.

La empresa ferretera San José en su estructura jerarquica con forma de piramide

poseen las siguientes caracteristicas:

Las decisiones son tomadas por la alta direccién

Cada persona es claramente responsable Unicamente de su trabajo

Los cambios son muy raros y lentos, normalmente se generan desde arriba.
Las comunicaciones y la retroalimentacion van desde arriba hacia abajo.

La comunicacion y los movimientos entre las diferentes divisiones son
minimos.

Los gerentes dicen como deben ser hechas las cosas y que es lo que se
espera.

No se espera que los empleados estén motivados, por o que es necesario

mantener un control muy estrecho sobre su comportamiento.

Si la Ferreteria San José aplicara la Organizacion con Empowerment, estas

serian sus caracteristicas:

Se comparten el liderazgo y las tareas administrativas

Los miembros tienen facultad para evaluar y mejorar la calidad del
desemperio y el proceso de informacion.

El equipo proporciona ideas para la estrategia de negocios.

Son comprometidos flexibles y creativos.

Coordinan e intercambian con otros equipos y organizaciones.

Se mejora la honestidad las relaciones con los demas y la confianza.
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e Tienen una actitud positiva y son entusiastas.

5.5 Lineamientos Para La Aplicacion Del Empowerment

Para implementar el Empowerment en las empresas ferreteras es necesario
comenzar con un proceso de cambio desde la alta gerencia hasta los niveles

bajos.

El proceso de cambio en las empresas ferreteras deberia consistir en:

e Cambio de administracion tradicional por administracion con Empowerment.
e Integrar a los empleados y gerentes a:
Las relaciones; las cuales deben ser efectivas y solidas
La disciplina; compromete a la existencia de un orden y deben definir
los roles.
El compromiso, conveniente y decidido en todo los niveles, pero
promovido por los lideres y agentes de cambio.
e Impartir seminarios a los empleados, el cual estarda dividido en tres

modulos. Se recomienda ver anexo No. 4

En el cual los empleados deben aceptar nuevas responsabilidades y retos para un

mejor desempefio laboral.

Finalmente la gerencia piensa que la motivacion esta basada en la confianza que
se les transmite a los empleados, luego se debe compartir la informacién para
lograr que las decisiones que se tomen sean adecuadas, todo esto lleva a las
empresas a crear autonomia en las personas que tomaran las decisiones, ademas

sera indispensable establecer equipos autodirigidos.
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5.5.1 Compromiso de los gerentes.

Los gerentes de las empresas ferreteras se deben comprometer a cambiar el
pensamiento de los empleados sobre sus actividades y fomentar en ellos nuevas

ideologias, fundamentando en que los buenos empleados hacen trabajo efectivo.

El cambio deberia de hacerse mediante la concientizacion de los beneficios que
trae implementar el Empowerment en las empresas ferreteras para la obtencion de
mejores resultados, tanto del ambiente de trabajo como de la satisfaccion de los

clientes.

Entre los beneficios que obtendran a implementar esta técnica son:
e Se agiliza la toma de decisiones.
e Los trabajadores se sienten motivados.
e EXxiste una mayor oportunidad de crecimiento y desarrollo personal en los
empleados.
e Aumenta el rendimiento de las empresas.

e Se tendrd buena comunicacion con los empleados.

5.5.2 Compromiso de los empleados.

Los empleados tendrian que adquirir un compromiso sincero, a medida que se les

capacite como actuar proactivamente y ser personas abiertas a nuevas ideas.

De esta forma los empleados se comprometeran a enfrentar nuevas
responsabilidades que antes no tenian y lo haran en forma entusiasta. La gerencia
esta conciente de que contaria o tendria a los empleados comprometidos,
(producto de los equipos autodirigidos) es necesario que a la par del compromiso

se capacite a su personal hacia el Empowerment.
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5.5.3 Capacitacién del Personal

Pasos propuestos para la capacitacioén del personal:

Paso 1: Reforzar los conocimientos del Empowerment en la alta gerencia.

Paso 2: Trabajar las habilidades y destrezas de los empleados. Ver anexo No. 5

Paso 3: Realizar un aprendizaje continuo de los empleados y gerentes. Ver anexo
No. 6

La capacitacion del personal es un elemento fundamental para la toma de
decisiones. El grupo de personas deberia asistir a la capacitacion del
Empowerment que debera formarse por gerentes y la seleccion de lideres de
cada departamento, ya que son ellos los que deben impulsar el cambio; después
cada uno de ellos proporcionara la misma capacitacion haciendo que sus
empleados conozcan cada uno de los elementos de esta técnica administrativa

gue lograra la efectividad en las empresas ferreteras.

El proceso de adaptacion es lento, en el cual se necesita cambiar costumbres,

normas, orientarlos a una administracién del Empowerment.

5.5.4 Confianza y Motivacion.

La gerencia de la ferreteria San José para motivar a su personal debe conocer la
relacion directa que existe entre confianza y motivacion; en la medida que se
brinde confianza se incrementa la motivacion del personal, ya que cuando los
empleados perciben que se les ha depositado la confianza para tomar las
decisiones por si solos; ellos sentiran que se estan enfrentando a nuevos retos, lo

cual se traduce en un incremento en la motivacion por querer alcanzar un logro.
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Para que los empleados de las empresas ferreteras tengan confianza en si mismo,
es necesario que el jefe les demuestre que confia en ellos; elogiando el trabajo
realizado o reconociendo sus conocimientos y habilidades.

5.5.5 Compartir informacion

Se debe compartir informacion que sea Uutil para los empleados, ya que esto
ayudara a que ellos puedan tomar decisiones y a satisfacer las necesidades de los

clientes.

Medios que se deben utilizar para compartir informacion:

e Realizar un cuadro comparativo donde refleje el nivel de competencia que
hay con las otras empresas como niveles de ventas, adquisicion de
Materiales, mano de obra, etc.

e Se debe proporcionar boletines o memorandums que les permita a los
empleados estar informados sobre los cambios que existen dentro de la
empresa ferretera incluidas en el estudio (la situacion financiera, analisis de
competencia).

e Realizar reuniones de trabajo mensual (ordinario, extraordinariamente, cada
vez que se requiera) que les permita a los empleados mantenerse

informados de los cambios que se dan en las diferentes areas de trabajo.
5.5.6 Crear Autonomia
Para que la gerencia pueda crear autonomia, es necesario que cuente con el

personal capacitado y de confianza, lo cual minimiza el riesgo de tomar decisiones

inadecuadas.
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Pasos para crear autonomia en las empresas ferreteras:

1. Clarificar los grandes y pequefios problemas que ha vivido la empresa.
El paso numero uno. Los gerentes deben empezar con resolver los pequefios
problemas y una forma de hacerlo es por medio de una mesa redonda donde
participan un grupo de empleados de tres a un maximo de cinco personas
incluyendo un lider siendo este el gerente, ya formado el grupo se debe estudiar
los motivos que originaron dicho problema y evaluar que solucion se le puede dar
para que no vuelvan a suceder; después se pasara a resolver los grandes

problemas utilizando siempre la misma técnica de trabajo.

2. Refinar los objetivos y roles.
En el paso numero dos los gerentes deben dar a conocer a sus empleados los
objetivos en forma clara, sencilla y precisa; explicar las funciones que tiene cada

empleado en sus actividades laborales.

3. Definir los valores que originan las acciones.
Paso numero tres el gerente debe tomar los valores que tiene la empresa (estos
pueden ser de respeto, responsabilidad, confianza, etc.) y expresarlos con sus

empleados de manera todos los conozcan.

4. Crear normas y procedimientos que apoyen al Empowerment
Seguidamente el paso numero cuatro, el gerente debe crear normas (estas
deben ser ajustadas a las acciones que toman los empleados es decir, las
habilidades y destrezas que ellos poseen en su desempefio laboral) y los
procedimientos que apoyen el Empowerment como: compartir la informacion,
delegar autoridad y poder de la toma de decisiones logrando la efectividad en las

empresas ferreteras.
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5. Proporcionar la informacion necesaria.
En el paso numero cinco para poder brindar la informacion necesaria se debe
realizar canales de comunicacion formales donde el gerente proporcione a sus
empleados charlas, boletines, memorando, videos, etc. Para que los empleados

tengan un mayor conocimiento de la situacion actual de la empresa.

6. hacer que el personal sea responsable de los resultados.
Como ultimo paso a seguir se debe cambiar la mentalidad de los empleados, una
forma de realizar esto es depositar confianza en ellos para que puedan tomar sus
propias decisiones y sentirse motivados logrando que ellos se sientan parte
importante dentro de la empresa, fomentando asi una mayor responsabilidad en

Sus acciones.

5.5.7 Crear equipos autodirigidos.

La ferreteria San José debe formar equipos de trabajo que puedan estar
establecidos por tres 0 mas personas seleccionando un representante o lider de

cada area de trabajo.

Beneficios de equipos autodirigidos: aumento de satisfaccion en el empleo,
cambio de aptitud de tener que hacer una cosa a querer hacerla, mayor
compromiso de los empleados, mayor comunicacion entre empleados y gerentes,

proceso mas eficiente en la toma de decisiones, una empresa mas rentable.

Es de aclarar que este proceso se realizara de forma lenta, ya que se
trata de un cambio de cultura organizacional que puede tomar entre un periodo de
tiempo que comprende entre uno o dos afios (en funcién del tamafio de la

empresa) dependiendo del compromiso que se de al interior de cada empresa.
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5.6 Proceso, Responsabilidad y Aprendizaje del Empowerment
Empowerment requiere de tres cambios importantes en las resoluciones de todos

los que forman una organizacion.
e Hacia el proceso

Ademas de alcanzar sus objetivos en grupo de trabajo debe analizar la forma de
alcanzarlos. Debe ser capaz de lograr sus objetivos otra vez, y hacer las cosas
mejor la proxima vez, desarrollando una conciencia de como se hacen las cosas y

este entendimiento debe ser compartido.
e Hacia la responsabilidad

En un equipo de trabajo con empowerment todos comparten responsabilidad, que
tradicionalmente solo tenia el lider. Si cualquier empleado ve un problema o tiene
una idea es responsable de comentarlo o de traerlo a la atencion del grupo la idea
debe ser respetada, y todo el mundo debe participar para que el grupo crezca y se
desarrolle. No es suficiente que el lider del grupo sea el Gnico que se preocupe por

ello.
5.6.1 Hacia el aprendizaje

La organizacion tradicional era reactiva hacia los planes de alta gerencia o al
ambiente de negocios en la organizacion de empowerment, cuando el personal
esta deseando accién, busca y resuelve problemas, toma riesgos, expresa y
trabaja en conjunto. No espera a que les digan las cosas, y no estan paralizados ni

por miedo ni por preocupacion.
Los cambios mentales fundamentales

La parte fundamental del cambio para tener una organizaciéon con empowerment

es el giro que hoy puede hacer para poner atenciébn como se hace el trabajo, toma
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la responsabilidad en el desarrollo de toda organizacién y resolver los problemas
empleando el aprendizaje activo. Poner atencion al proceso. Tomar

responsabilidades. Buscar el aprendizaje.
5.6.2 La Motivacion y Creatividad a través del Empowerment

Los gerentes con empowerment motivan a su personal involucrandolos y
compartiéndolos en las tareas que tienen que hacer, no forzandolos ha hacerlas
empleando el deseo natural de la gente de ser Gtil y de hacer notoria la diferencia
entre el modo y la forma en que enfocan sus actividades. Lo frecuente en las
organizaciones es recompensar Unicamente a la gente por su esfuerzo individual y
no por trabajo en equipo, el gerente con empowerment trata de ensefiar nuevas

recompensas por trabajar en equipo, compartir y ayudarse entre si.
El trabajo satisface necesidades humanas

El concepto de empowerment cuestiona el punto de vista que afirma que la
organizacion y los individuos estan conflicto, empowerment sugiere que la
organizacion puede satisfacer a los individuos y también logran lo que desean,

puede ser una relacion de ganar mutuamente benéfica.

Es asombroso que organizaciones con poderosos sistemas técnicos dignos del
siglo veintiuno estan rodeadas por reglas burocraticas que fueron concedidas a
principios del siglo veinte y que ademas tratan de motivar a su personal utilizando

ideas sobre la naturaleza humana que datan del principio del siglo diecinueve.
¢, Que motiva a sus empleados? Las siguientes son las motivaciones tradicionales:

e Seguridad en el trabajo

e Recompensa econdmica.
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e Promociones.

e Validacion:

e Respeto a los empleados como personas

e Flexibilidad para cubrir las necesidades personales

e Fomentar el aprendizaje el crecimiento y habilidades nuevas

e Informacion:

e Conocer porque se hacen las cosas

e Obtener informacion interna acerca de la compafiia.

e Participacion:

e Empleados con control sobre la forma de hacer su propio trabajo

e Intervencion a las decisiones que los afectan.

La clave para crear un lugar de trabajo con empowerment es explorar entre esas
nuevas motivaciones para crear un lugar de trabajo donde la gente quiera trabajar,
esto significa que es mas facil que sus empleados le ayuden a hacer un buen
trabajo si se sienten tratados como gente y siente que la organizacioén va a tener
en cuenta sus necesidades, si sabe por que estan haciendo las cosas y si pueden

ayudar a hacer la mejor manera de realizar su trabajo.
Crecimiento Y Aprendizaje

En las organizaciones nuevas los empleados quieren aprender, crecer y
desarrollar sus habilidades. Necesitan tener una serie continua de nuevos retos y
necesitan rotar o moverse entre trabajos rutinarios y respectivos aunque haya

nuevos trabajos de rutina.

La organizacibn con empowerment esta encontrando varios mecanismos para

ofrecer a sus empleados la oportunidad de crecer.

e Entrenamiento cruzado: Para expandir sus habilidades y ayudar a entender

los trabajos de los demas
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e Rotacion de puestos: En otras areas de la compafia para desarrollar
habilidades.

e Participacién: En grupos de trabajo y en otros grupos de solucion de
problemas especificos para que la compafia sea mejor desarrollar calidad y
definir nuevos productos y servicios.

e Delegacion y enriquecimiento del puesto: Para ofrecer a los empleados mas
responsabilidad en su trabajo, expandiendo sus puestos por medio de la

delegacion de tareas en ellos mismos.
5.7 Caracteristicas del lider facilitador y el equipo con empowerment

Lider facilitador es quien esta a cargo del desarrollo personal de los miembros del
equipo la persona que crea el ambiente de trabajo para lograr resultados
aprendizaje y desarrollo.

Para un lider facilitador, desarrolla el clima apropiado para el desempefio del
equipo  es una  habilidad esencial para  crear empowerment.
La gerencia media debe hacer mas que supervisar. Debe ayudar a la gente, a
aprender, crecer y desarrollarse. La gerencia media esta en peligro de
desaparecer, a menos que se adapte al nuevo lugar de trabajo. El lider facilitador

es un maestro un animador y un entrenador.
5.7.1 Creando un clima de aprendizaje

El lider facilitador ayuda al equipo a desarrollar un ambiente de aprendizaje, el
equipo aprende como repetir el trabajo para que sea mas efectivo la habilidad
clave no es nada mas hacer el trabajo, sino también aprender a aprender. El
equipo se enfrenta unos nuevos retos y dilemas, un equipo con capacidad de
aprendizaje debe permitir la creatividad, la valoracion y exploracion de nuevos

territorios.
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Buscar responsables versus resolver problemas

Los grupos con empowerment han abolido la culpa como actividad normal cuando
aparece un problema, la gente involucrada lo discute hasta que se resuelve, no

tiene tiempo buscando a quien culpar.
Buscar problemas

Los equipos con empowerment continuamente buscan los problemas, no esperan
a que lleguen sin avisar. También un grupo con empowerment también necesita
aprender las habilidades necesarias para enfrentar los problemas conforme se

vayan presentando.
Liberar creatividad

Los grupos con capacidad de aprendizaje deben buscar nuevas ideas y
posibilidades estos grupos no deben hacer lo primero que se les ocurra si no dar

siempre un paso atras para revisar las dificultades que se les puedan presentar.
El papel del lider facilitador

La tarea mas dificil de los lideres con empowerment, es la creacion de equipos
abiertos al aprendizaje a continuacion se presenta una lista de las cualidades

claves que necesita tener este nuevo lider:
e Guia con vision, no con tradicion

Alinea a la gente con una vision de lo que quiere ser. Esta vision es generada por

todos es inspiradora y significativa.

e Aprendiz no maestro
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Esta consiente de lo que no sabe y esta desoso de aprenderlo. No piensa que la

Unica forma de hacer las cosas es como siempre se ha hecho.

e Enfoca el proceso no el contenido

Se preocupa de que el proceso continle en vez de tratar de determinar como

trabaja el grupo.

e Facilitador no controlador.

No trata de tener el control. Delega y deja que la gente sea libre para que la gente
realice las cosas a su modo. Comparte la responsabilidad y la autoridad de actuar.

e Entrenador no experto

Ayuda a la gente a aprender y desarrollar sus habilidades. Siempre espera mas de

la gente.

e Liga, no acumula

Comparte la informacion entre los grupos y liga proyectos en comun, pasa tiempo

buscando informacién y ligando el trabajo del equipo con el de los otros grupos.

e Toma en cuenta las emociones no las habilidades técnicas.

Entiende que el cambio es dificil y que la gente tiene sentimientos dificiles. Esta
consiente de las necesidades de su grupo y encuentra nuevas maneras de crear

mutualidad. Anima al grupo a resistir, a mantenerse unido y a crecer.

e Cambiando a liderazgo facilitador

Para poder lograr el cambio a liderazgo facilitador, los gerentes y empleados,

necesitan cierto numero de elementos para tener éxito

151


http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=proyectos&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=emociones&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=t%C3%A9cnicas&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=poder&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=%C3%A9xito&?intersearch

5.7.2 La naturaleza del equipo con empowerment.

El equipo esta donde empowerment crece. El ingrediente mas importante de
empowerment es la relacion directa entre usted y la gente con quien trabaja.

Técnicas para crear empowerment

e Sistema de sugestion.

e Empleado del mes.

e Entrenamiento.

e Creacion de equipo.

e Circulos de calidad.

e Platicas motivacionales.

e Enriquecimiento de puestos.

e Sinergia del grupo.

Un equipo con empowerment usa el talento de todos sus miembros para crear aun
mejores resultados. Esta sinergia de mucha gente trabajando junta produce con

frecuencia resultados impresionantes.

Para desarrollar esta sinergia hay un conjunto de elementos basicos que guian a

los grupos de trabajo con empowerment.

Muchas veces los gerentes perciben empowerment como una forma de abandonar
la responsabilidad. Vamos a ser muy claros compartir las responsabilidades no
significa abandonar la responsabilidad. Cuando un gerente delega responsabilidad
tiene tres caminos: mantener el trabajo, delegar el trabajo sin dar la autoridad para

tomar decisiones y delegar la autoridad.

El gerente con empowerment tiene la responsabilidad de proporcionar los métodos

para:

e Crear mision y visiéon
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e Ofrecer guia, apoyo y capacitacion
e Evaluar el desempefio conforme se va logrando

¢ Niveles de toma de decisiones

La toma de decisiones es el proceso central de trabajar con su equipo. Es
importante entender que hay diferentes niveles de participacion en el ejercicio de
toma de decisiones. El nivel mas bajo de participacion es cuando se le dice a la
gente que va a hacer. Uno de los niveles mas altos es cuando todos incluido el
gerente toma las decisiones en conjunto. Se puede inclusive ir un paso mas
adelanta y delegarle al equipo la decision quitandose el gerente al mismo tiempo

de la estructura de la toma de decisiones.

La siguiente escala de decisiones representa el nivel que un gerente puede

escoger cuando comparte la toma de decisiones con su equipo.

Escala De Decisiones

Nivel cinco: Delegacion
Usted les pide que decidan.
Ellos toman el control.

Nivel cuatro: Colaboracion
Se toma una decision que les guste a todos.
Cada quien toma completa responsabilidad.

Nivel tres: Dialogo
Se discuten profundamente los temas antes de que
usted decida. Todo el mundo acepta su decision.

Nivel dos: Cooperacion
Pide informacién antes de tomar una decision.
Escucha los comentarios.

Nivel uno: Direccidén
Les dice lo que usted decidio.
Les pregunta que piensan acerca de eso.
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5.7.3 Elementos de un Equipo con Empowerment

Los miembros del equipo tienen responsabilidades en cada nivel de este proceso.
El siguiente diagrama muestra la participacion de los miembros del equipo en cada

nivel.

El trabajo de un gerente moderno es la creacion de equipos con empowerment.
Para hacer esto necesita desarrollar ciertos elementos importantes. Los gerentes y
los empleados participan en el desarrollo de ciertos elementos importantes. Ellos

son la base de toma de decisiones con equipos empowerment.

e Respeto

Hay respeto cuando la gente coopera y los demas tienen motivaciones
constructivas. Cada persona tiene necesidades personales; agendas vy
preferencias que deben ser negociadas. La organizacion no puede estar siempre

primero.

e Informacion

La gente que trabaja junta necesita informacion completa. El gerente necesita
informar a su personal en forma clara y completa y dejar que saque sus propias
conclusiones. La informacion debe fluir libremente y no ocultarla a cierta gente ni a

ciertos niveles de empleados.

e Control y toma de decisiones

La gente quiere tomar decisiones acerca de como alcanzar sus metas y la mejor
manera de hacer un trabajo. Los gerentes con empowerment no asumen que ellos
saben como hacer las cosas, sino que la gente les ayuda a decidir como hacerlo.
Puede tomar tiempo al principio pero genera un mayor compromiso para lograr

mejores resultados.
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e Responsabilidad

Empowerment significa que la responsabilidad no esta toda sobre los hombros del
gerente este puede estar seguro de contar con ayuda y compartird la recompensa
y el crédito con los demas. Cuando esto pasa los gerentes duermen mejor y se

sienten menos solos y desamparados cuando hay una crisis

e Habilidades

La gente necesita nuevas habilidades y requiere seguir aprendiéndolas para
mantenerse en linea con las necesidades de la organizacion. Los empleados

necesitan tener la oportunidad de aprender para convertirse en verdaderos socios.

e Empowerment y la organizacion

Al crear una organizacion con empowerment un gerente necesita estar consiente
de como las politicas organizacionales contradicen el comportamiento del equipo
gue esta tratando de reforzar. Cuando es necesario el gerente debe tratar de
cambiar las politicas de la organizacion. Por ejemplo es dificil conseguir que los
miembros de un equipo trabajen juntos y se ayuden unos a los otros cuando la

recompensa y los incentivos son por resultados individuales.

e Defensa organizacional

Lo que un gerente debe hacer para influenciar pensamientos positivos y proteger

empowerment en el equipo es:

Retar a la organizacion — hacer preguntas, asistir a las juntas, ser un defensor

constructivo de empowerment

Ser el amortiguador del equipo — hacer los cambios posibles a nivel de su equipo.
Trabajar con ellos para desarrollar relaciones con empowerment siempre que se

pueda.
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Tener éxito compartiendo los resultados — una de las ventajas de empowerment

es el incremento de resultados del equipo.

Tome riesgos — intente cosas que normalmente no intentaria, llévese usted mismo
al limite de sus posibilidades encuentre animo de otras gentes que ya han estado
ahi.

5.8 Como Integrar a la Gente hacia el Empowerment

En este momento es oportuno recordar la premisa que dice: "La gente hace lo que
Usted espera que hagan”. Lo cual es un arma de dos filos. Si usted no espera
nada de ellos, evidentemente, la gente no hara nada. Generalmente si no se
espera nada de algo, no se lucha por ese algo. Pero si usted espera todo,

entonces hara muchas cosas para que la gente le dé los resultados esperados.

Esto significa, ademas que se debe trabajar en forma activa. Cuantas veces
encontramos a gerentes que se quejan amargamente de su gente, pero que no
hacen nada por ellos. La gente es inteligente, perceptiva y también genera

grandes expectativas.

5.8.1 Para integrar al personal con Empowerment hay tres elementos

importantes a fortalecer:

El primero se refiere a las relaciones. Estas relaciones que usted guarda con su
gente debe poseer dos atributos fundamentales: deben ser efectivas, para el logro
de los objetivos propuestos en el trabajo; y sélidas, es decir, que permanezcan en

el tiempo y no dependan de un estado de animo voléatil.

El segundo hace hincapié en la disciplina. El Empowerment no significa relajar
la disciplina y permitir que el paternalismo invada a la empresa. En este sentido es
preciso fomentar: el orden, que la gente pueda trabajar en un sistema estructurado

y organizado, el cual le permita desarrollar sus actividades adecuadamente; la
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definicién de roles, es determinar perfectamente el alcance de las funciones de la
gente, sus responsabilidades, sus funciones. Esto permite que el personal siempre

sepa donde estéa parado.

El tercer punto es el compromiso, el cual debe ser congruente y decidido en
todos los niveles, pero promovido por los lideres y agentes de cambio. Esto
incluye: lealtad, ser leales a nuestra propia gente, para que ellos lo sean con
nosotros; persistencia, perseverar en los objetivos, en las relaciones en el trabajo,
para que nuestra gente lo viva y lo haga de la manera en que se lo trasmitimos; y
por ultimo la energia de accion, que es la fuerza que estimula y entusiasma y que

convierte a la gente en lideres vitales.
5.9 Plan de Accidon del Empowerment

Con la idea de establecer las vias o caminos que faciliten el logro de los objetivos

de esta técnica, es importante determinar la ruta de accion, siendo esta:

5.9.1 Planeacion

e Realizar un diagnostico que permita conocer la situacion actual de las

empresas ferreteras.

Los gerentes son los encargados de evaluar si la empresa esta preparada para
realizar cambios en la estructura organizativa ya que esta evaluacion debe estar

enfocada a los cambios de aptitud y de paradigmas gerenciales.

e Conformar equipo de disefios

Los gerentes de las empresas ferreteras formaran equipos que estén integrados
por tres 0 mas empleados comprometidos y responsables al momento de

implementar el Empowerment.
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e Visidn del Estado Futuro

Los gerentes de las empresas ferreteras una vez tengan clara la vision de la
empresa se le comunicara a todos los miembros del equipo de disefio y con ellos
se discutird dicha vision con la finalidad de poder mejorarla al incorporar nuevas
ideas que no pudieran haber sido completadas. De esta forma la vision sera

aceptada por el equipo y transmitidas al resto de la organizacion.
5.9.2 Preparacién
e Fijacion de Objetivos del Equipo

Los equipos de disefio deben de fijar sus objetivos de acuerdo a las
necesidades de cada departamento, y personales, los cuales deben ser
medibles y posibles de alcanzar en un periodo de tiempo estipulado para ver el

desarrollo real del cambio.
e Inventarios de Habilidades

El equipo de disefio debe analizar las habilidades, destrezas, conocimiento y
desempeiio laboral que poseen los empleados, el cual le permitirh agrupar de
forma efectiva a los empleados de cada area de trabajo, ya que de esta forma
garantice que los equipos que se formen posean capacidad suficiente para realizar

un trabajo efectivo.
e Fijacion de Metas

Los equipos de disefios deben fijar metas para que les sirvan de orientacion y
guias hasta donde quieren llegar, las cuales deben estar establecidas por todo el

personal que labora en las empresas ferreteras.
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5.9.3 Implementar

e Comunicar a la Organizacion

El equipo de disefio que implementen las empresas ferreteras son los
responsables de establecer canales de comunicacion formal, donde el mensaje a

enviar ayude al involucramiento de parte del personal.

Los canales seran aquellos como boletines, charlas, videos, pero lo mas
importante es que primero el equipo de disefio se reunira con el gerente de cada
area para explicar como sera todo el proceso y estos gerentes de cada area se
rednan con sus empleados. Con este procedimiento se lograra que exista mayor

involucramiento de parte de todo el personal.

e Formar Equipos Autodirigidos.

Se irdn formando equipos de tal forma que al interior de ellos se garantice que los
miembros poseeran habilidades y conocimientos complementarios. Los equipos
gue formen las empresas ferreteras deben pasar por un proceso de tres partes,

las cuales son:

e Equipos Participativos

Estos equipos inicialmente se realizar una funcién participativa en la toma de
decisiones, siendo el caso que solo se limitaran a proponer un plan de accion pero
la decision final serd tomada por el equipo de gerencia, mientras conocen y se

capacitan en la administracion de facultamiento.
e Equipos con Delegacion

Luego se pasara a la siguiente etapa en la cual los equipos (conforme vayan
adquiriendo experiencia) se deleguen ciertas decisiones siempre supervisadas por

el equipo de gerencia.
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e Equipos Autodirigidos.

Finalmente cuando los equipos cuenten con la suficiente experiencia y confianza
por parte de la gerencia, entonces se procedera al pleno facultamiento de la toma
de decisiones; recayendo sobre ellos la total responsabilidad de los resultados que
se obtengan.

5.9.4 Sistema de Recompensas y Reconocimientos

Este sistema estara basado en el desempefio colectivo, el cual premie mas el

trabajo en equipo que el trabajo individual.

El sistema de reconocimientos son aquellos tales como: toma de decisiones,
responsabilidad, oportunidades de crecimiento de personal, libertad y discrecion
en el trabajo, trabajo mas interesante, enriquecimiento de puestos. Ese grupo de

reconocimientos son estimulos claves para la motivacion del personal.

Por otra parte este sistema estara basado en las remuneraciones directas de
equipos entre los cuales se mencionan algunas tales como: el sueldo, incentivos
de desempefio de equipo, bonificaciones grupales, premios (viajes, trofeos,

fiestas, tiempo libre, etc.)

5.9.5 Evaluar

e Verificacion de Resultados

Los resultados que se obtengan se iran comparando con los objetivos que se han
planteado tanto el equipo de disefio como cada uno de los equipos autodirigos.
Para realizar dicha verificacidbn es necesario que se elabore un formato que se
denominara “la lista de chequeo” en la cual se pueda medir el estado actual de

desemperio de equipo y poder determinar cual es la brecha con el estado ideal.
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La verificacion de resultados se hara cada mes y se seleccionara a un equipo que
haya destacado para ponerlo como ejemplo y meta a superar para la siguiente

evaluacion.

Dicha lista de chequeo evalia diferentes variables tales como: metas, clima

organizacional, participacion, comunicacion, etc. (Ver anexo 9)
e Estudios de Clima Organizacional

Para garantizar que en las empresas ferreteras el clima organizacional sea acorde
con el Empowerment, se haréa un estudio cada cuatro meses, totalizando tres en el
afio, en dicho estudio se analizaran variables del nivel de toma de decisiones
(quien las toma), nivel de motivacion alcanzado, identificacion de éareas de
oportunidad, propuestas de miembros para desarrollar a una persona como lider

de equipo, relaciones interpersonales, estudios de la jerarquia.
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ANEXO No. 1ICUADRO DE OPERACIONALIZACION

HIPOTESIS

VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE DEPENDIENTE

INDICADORES

HIPOTESIS GENERAL
El Empowerment contribuye a lograr la efectividad en
las empresas ferreteras de la Ciudad de San Miguel.

X: EL Empowerment

Consiste en potenciar la motivacién y los resultados de todos
los colaboradores de una empresa a través de la delegacion y
la transmisién del poder

X.1 Definicion

X.2 Importancia
X.3 Caracteristicas
X.4 Beneficios.

Y: Efectividad

Es la capacidad de reducir al minimo los recursos usados para
alcanzar los objetivos de la organizacién.

Y.1 Definicién
Y.2 Importancia
Y.3 Elementos de la efectividad: Eficiencia y Eficacia.

HIPOTESIS ESPECIFICA 1

La comunicacion efectiva es importante para
determinar el grado de responsabilidad inherentes en
cada puesto de trabajo.

X.1: Comunicacion Efectiva

Es un proceso mediante el cual los conocimientos, tendencias
y sentimientos son conocidos y aceptados por otros.

X.1 Definicion

X.2 Importancia

X.3 Beneficios

X.4 La comunicacion debe revisarse constantemente.
X.5 Proceso de comunicacion

Compartir la informacién con todos.

X.4 Pasos de la Comunicacion

X.5 Tipos de comunicacién

X.6 Flujo de comunicaci6n en la organizacion.

X.7 Factores Situacionales y Organizacionales en la Comunicacion
X.8 Canales

X.9 Flujo de Barreras De La Comunicacién Efectiva

Y.1: Responsabilidad en cada puesto de trabajo.

Es la capacidad de responder de los propios actos y de sus
consecuencias

Y.1 Definicién

Y.2 Importancia

Y.3 Relacion Laboral

Y.4 Disefio de un programa de relaciones con los empleados
Y .5Satisfaccion Laboral

Y.6 Cumplimiento de Labores

HIPOTESIS ESPECIFICA 2

La autonomia por medio de fronteras influye en la
ejecucion de los procesos laborales.

X.2: Autonomia por medio de fronteras

Es el grado en que el puesto proporciona libertad sustancial y
discrecionalidad para que el individuo programe su trabajo y
determine los procedimientos para desempefiarlo

X.1 Definicién

X.2 Estructura Organizativa

X.3 Elementos claves de la estructura de una organizacion
X.4 Jerarquia

X.5 Coordinacién

Y.2: Procesos laborales

En toda empresa es necesario llevar a cabo procesos que se
planifiquen de ante mano para poder desempefiar mejor las labores
que los empleados realizan

Y.1 Fluidez de las operaciones

Y.2 Entrenar a los individuos no es suficiente
Y.3 Estimular los ambientes creativos.

Y.4 Maximizacién de tiempo.

Y.5 Productividad

Y.6 Calidad mejorada.

HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Constituir equipos autodirigidos ayuda a la eficiencia
del proceso administrativo.

X.3: Equipos autodirigidos.

Considera a la organizacién como un ente auténomo y
pensante es romper el paradigma de la administracion clasica
sustentada en jerarquias y normas.

X.1 Iniciativa

X.2 Creatividad

X.3 Motivacion

X.4 Tipos de Motivacién

Y.3: Eficiencia del proceso administrativo.

La administracién se define en términos de cuatro funciones
especificas de los gerentes que son: planeacion, organizacion,
direccién y control; por lo tanto administrar es el proceso de aplicar
estas cuatro etapas y el empleo de los demas recursos
organizacionales

Y.1 Planeacion
Y.2 Organizacion
y.3 Integracion

Y .4 Direccién
Y.5 Control
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ANEXO No. 2: FERRETERIAS DE LA CIUDAD DE SAN MIGUEL

EMPRESA GERENTES EMPLEADOS
Ferreteria “La Coquera” 1 10
Materiales de Construccion El Baratillo 1 7
Ferreteria La Oriental 1 11
Materiales Eléctricos Portillo 2 37
Ferreteria Galvaniza 1 10
La Bodega del Constructor 1 12
Ferreteria Goldtree 1 35
Ferreteria Jose N. Batarse 2 36
Ferreteria San José 1 4
Ferreteria “A 'y Z2” 1 11
Ferreteria Popular 1 9
Ferreteria Fervi Torres 1 11
Ferreteria Los Angeles 1 7
Ferreteria Huguet 1 8
Ferreteria Freund 3 42
Ferreteria BOU 1 19
Ferreteria Los Blancos 1 6
Ferreteria Cruz 1 2
Total 23 288
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ANEXO No. 3

GUIA PARA ELABORAR LA VALORACION DEL ESTADO ACTUAL DE LA
ORGANIZACION

1. ¢Cudl es la estrategia actual de negocios?

2. ¢Cual es la estructura actual de la organizacion?

3. ¢Qué sistema de recompensas y reconocimiento existen para los individuos

o los equipos?

4. ¢El entrenamiento esta relacionado con las necesidades de los negocios?

5. ¢El liderazgo se caracteriza por ser una jerarquia vertical en los aspectos

de toma decisiones y flujo de informacion o en un liderazgo compartido?

6. ¢Se estimula una comunicacion con los empleados y se les responde?
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ANEXO No. 4
CAPACITACION SOBRE EMPOWERMENT
TEMA CENTRAL:
EMPOWERMENT
OBJETIVO:

Que los participantes comprendan la importancia que tiene el Empowerment para

lograr la efectividad en las empresas ferreteras.
FECHA:
XXXXXXXXXXXXXXX
NOMBRE DEL FACULTADO:
XXXXXXXXXXXX

DURACION TOTAL:

REQUISITOS DE LA PARTICIPACION:

e Descripcion de la experiencia requerida: Ninguna
e Descripcion del nivel académico minimo: Estudios a nivel de 9° grado.
e Areas a las que se dirige: Gerentes y Empleados de la Empresas

Ferreteras de la Ciudad de San Miguel
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MODULO I: Autoridad y Responsabilidad.

Objetivo: Destacar la importancia que tiene que los empleados se sientan responsables y muestren autoridad

dentro de las empresas.

Contenido Dinamica Metodologia Tiempo
1. Como definir El panel Se formaran grupos y se elige un lider, XXXXX
responsabilidades. se reparten temas ya predeterminados
sobre la responsabilidad, luego se
discuten a nivel grupal para compartir la
informacion.
2. Como delegar
autoridad. El panel Se explicaran los temas mas relevantes XXXXX
de como delegar autoridad, luego se
elegiran grupos los cuales discutiran los
temas expuestos.
Se forman grupos de dos integrantes
3. Definir estandares de El cuchicheo los cuales discuten en voz baja sus
desemperio. debilidades y fortalezas en el
desempefio laboral, luego se pasa a XXXXX

una reunion general para dar una breve
experiencia obtenida con la dinamica
realizada.
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MODULDO II: Trabajo y Participacién en Equipo

Objetivo: Conocer los beneficios que tendrian los empleados al formar equipos de trabajo.

Contenido

Dindmica

Metodologia

Tiempo

1. Como seleccionar a un
lider

2. Formar equipos de
trabajo.

3. ldentificar y asumir el
papel a desempefiar y las
tareas a realizar en el
contexto de trabajo en
equipo.

Mesa Redonda

El Phillips 66

El debate

El lider se seleccionara con la
participacion de todos, dando a conocer
los diferentes puntos de vista, de
porque debe ser el lider del grupo,
destacando cualidades formativas
como personales.

Se divide el equipo del salon en 6
grupos de 6 personas las cuales
discuten durante 6 minutos el porque
de formar equipos de trabajo,
seguidamente una personas del grupo
se reune con los otros 5
representantes, discuten durante otros
6 min. El mismo asunto, luego se
discutira en forma general.

Identificacion de las responsabilidades
como integrantes del grupo las cuales
se llevaran a discusion destacando los
aspectos mas relevantes.

XXXXX

XXXXX

XXXXX
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MODULDO llI: Poder para la Toma de Decisiones

Objetivo: Desarrollar habilidades y destrezas para mejorar la toma de decisiones de parte de los empleados y

presentar soluciones a los problemas.

Contenido

Dindmica

Metodologia

Tiempo

1. Fijacion de Obijetivos.

2. Autonomia en el
puesto de trabajo.

3. Como solucionar
problemas laborales.

El Foro

Mesa Redonda.

Torbellino de ideas.

Con la discusion y la participacion del
grupo exponiendo ideas y opiniones de
manera informal en el proceso de
planificacion y control de objetivos.

Los expositores daran a conocer como
crear autonomia en el puesto de
trabajo, luego se formaran equipos de
trabajo los cuales daran sus respectivas
opiniones del tema, dando lugar a que
los empleados puedan tomar
decisiones con alto grado de
responsabilidad y libertad siempre
manteniéndose en los lineamientos
establecidos.

Se formaran grupos de trabajo en los
cuales se les proporcionara un
problema determinado donde ellos
deberan buscarle solucion, luego se
pasara a reunion general para exponer
las alternativas de solucion.

XXXXX

XXXXX

XXXXX
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ANEXO No. 5
EVALUACION DE HABILIDADES Y DESTREZAS

Objetivo: Conocer las habilidades, destrezas, conocimientos y desempefio laboral
gue poseen los empleados con el propésito de formar equipos de trabajo para
lograr la efectividad en las empresas ferreteras.

Indicaciones: Se les solicita que las califique de acuerdo a su importancia (desde

su punto de vista personal) use la siguiente escalade 1 a5

Ninguna importancia (1)
Escasa importancia (2)
Termino medio (3)
Importante (4)
Muy importante (5)

DESTREZAS DE EQUIPO

Destreza Importancia

Capacidad para reconocer sus errores y seguir hacia

delante de un modo positivo

Reaccionar de modo adecuado y positivo ante el trabajo de

otros.

Estar capacitado para generar nuevas ideas.

Aceptar abiertamente la critica constructiva

Ser eficaz en la resolucion de problemas al trabajar en

equipo.

Fomentar la confianza en los demas.
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Ser capaz de detectar la tension dentro de un grupo.

DESTREZAS PARA RESOLVER PROBLEMAS

Destreza Importancia
Tener capacidad analitica
Ser capaz de resolver problemas personales en relacion a
otros colegas.

DESTREZAS DE COMUNICACION

Destreza Importancia
Explicar adecuadamente a sus comparieros o jefes lo que
usted hace o pretende realizar
Ser capaz de persuadir a otros.
Ser capaz de escuchar con atencion
Capacidad para mediar en los problemas de trabajo.
Capacidad para expresarse de forma oral.
Capacidad para expresarse de forma escrita (notas,
informes, memorandums)

DESTREZAS CREATIVAS
Destreza Importancia

Tener iniciativa para realizar su trabajo.

Pensar en el trabajo de modo imaginativo.

Ser capaz de idear soluciones a problemas complejos.
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DESTREZAS PARA LA VENTA

Destreza Importancia
Capacidad para establecer y mantener relacion con los
clientes.
Capacidad para buscar modos alternativos de generar
venteas.
DESTREZAS DE RELACIONES INTERPERSONALES.
Destreza Importancia

Ser capaz de facilitar el trabajo en equipo

Ser capaz de aconsejar a otros para ayudarles en sus

problemas.

Ser capaz de motivar a los demas.

Capacidad para expresar los propios sentimientos de modo

apropiado.

Capacidad para que su opinion sea oida.

Capacidad para tener en cuenta las opiniones de otros.

Capacidad para crear mejor ambiente en un grupo

Capacidad para hacer frente a emociones negativas

(conflictos, enfados, etc.)

Capacidad para aceptar la critica constructiva acerca de

nuestros propios actos.

Capacidad para aceptar ayuda de otros.

172



ANEXO No. 6
EVALUACION DEL PROCESO DE APRENDIZAJE
Paso 1: Preparacion del Aprendiz
1. Haga que se sienta tranquilo

Por medio de una concentracion donde no existan distracciones que hagan que la
persona se sienta tensa o agobiada; por lo tanto es necesario que se eliminen

todo tipo de distracciones como: musica fuerte, ventanas, etc.
2. Explique porque se le ensefia

Porque los empleados obtienen nuevos conocimientos, habilidades o actitudes a

través de la ensefianza, adquiriendo la capacidad de hacer algo nuevo o novedoso
3. Cree interés
Se deben fomentar el interés a través de las siguientes técnicas:

a) Conseguir que los grupos de trabajo formulen preguntas donde expongan sus

inquietudes.

b) Contestar sus preguntas y explicar ¢COmo nos va a ayudar solucionar los

conflictos laborales?
4. Explique porque el Empowerment y sus elementos

Porque el Empowerment crea un ambiente en donde los empleados de todos los
niveles estan comprometidos para alcanzar las metas de la empresa. Con esta
técnica se comparte toda la informacion, se reemplaza la vieja jerarquia por
equipos autodirigidos y también los empleados tienen la oportunidad y la

responsabilidad de dar lo mejor de si mismos.
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5. Coloque al empleado tan cerca como sea posible de la posicion del trabajo

normal.

El empleado debe realizar las tareas de aprendizaje, en un ambiente que se
asemeje tanto como sea posible, al contexto real de lo que sera su puesto de
trabajo.

6. Familiarice al empleado con el equipo, materiales, herramientas y

términos.

El empleado tiene que hacer un buen uso de sus herramientas y materiales que
brinde la empresa, conocer todos los términos de responsabilidad, comunicacion

efectiva, toma de decision entre otros.
Paso 2: Prueba de Desempefio
1. Presente al empleado problemas que se puedan dar dentro de la empresa.

Los gerentes deben proporcionar a sus empleados todos los problemas grandes y
pequefios que enfrenta la empresa, explicando los métodos a utilizar para

resolverlos
2. Haga que el empleado tome decisiones y delegue autoridad. Corrija las fallas.

El empleado toma decisiones para solucionar los problemas que se vayan

desarrollando, el lider debe corregir las fallas que se vayan presentando.

3. Tan pronto como el empleado demuestre la responsabilidad y capacidad para

tomar decisiones, déjelo en libertad, pero no lo abandone.

En la practica el empleado va mostrando lo que aprendid en la capacitacion; pero

siempre con la supervision de su jefe.
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Paso 3: Seguimiento
1. Designe a quien debe recurrir el empleado para obtener ayuda si la requiere

Con la implementacion del Empowerment se baja los niveles de autoridad pero

no desaparecen por lo que el empleado siempre cuenta con un jefe inmediato.
2. Reduzca gradualmente la supervision, y verifique el trabajo ocasionalmente.

En funcion al avance en el dominio de temas o areas en las cuales se esta
formando al empleado, las necesidades de supervision directas se reduce

gradualmente.

3. Corrija los patrones de trabajo defectuosos que empiezan a surgir y hagalo

antes que se conviertan en habitos.

La idea es hacer las correcciones en el momento que origina menos costos para la

institucion; en tal sentido, se evita la creacion de costumbres erréneas de trabajo.
4. Elogie el trabajo satisfactorio.

Es hacer mencion de los aspectos relevantes que el empleado realiza para
motivar la continuidad y superacion del mismo, el cual se podria realizar por medio
de reconocimientos como: el empleado del mes, la idea innovadora, premio a la

nueva idea, etc.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES

DURACION

1. Elaboracion del anteproyecto

2. Establecer contacto con

empresas ferreteras

Agosto

Octubre

3. Aplicar cuestionario

4. Elaborar el marco teérico.

5. Procesar los datos

6. Analizar resultados

7. Elaborar el informe final

8. Entregar informe final
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FOTOS DE LA FERRETERIA SAN JOSE
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